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OZET

CALISANLARIN IS TATMIN DUZEYLERINE YONETICILERININ ETIK
LIDERLIK DAVRANISLARININ ETKiSi

Niliifer Igdelipinar
Insan Kaynaklar1 Y&netimi

Tez Danigsmani: Yrd. Dog. Dr. Meral Elg¢i

Haziran 2013, 77

Glniimiiziin yogun rekabet kosullari, isletmelerin ¢alisanlarinin en etkin ve verimli
sekilde calismalarina imkan saglamalarimi zorunlu kilmaktadir. Bu zorunluluk
calisanlarn is tatminlerinin saglanmasina verilen 6nemi artirmaktadir. Isletmeler
belirlenmis hedef ve amaglara isletme icerisinde yiiksek is tatminine sahip ¢alisanlarla
ulagabilir. Bundan dolayi, yoneticiler c¢alisanlarin is tatminlerini etkileyen faktorleri
belirlemek ve iyilestirmek zorundadirlar. Yoneticilerin gostermis oldugu etik liderlik
yaklagimi ¢alisanlar1 ¢esitli yonlerden etkilemekte, ayni sekilde calisanlarin varligi da
yoneticilerin liderlik yaklasimlarini etkilemektedir. Calisanlarin is tatminini arttiracak
etmenleri saglamak etik liderlerin Onemli gorevlerinden biri olmasi nedeniyle bu
arastirma, bu konuya aciklik kazandirmay1 hedefleyerek, liderlik yaklagimlarindan etik
liderlik kavraminin ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini arttirmadaki etkisinden
bahsedecektir.

Bu aragtirmanin en temelde amaci isletmelerde algilanan etik liderlik davraniglarinin
calisanlarin ig tatmini algilamalarini arttirma yoniindeki etkilerini incelemektir. Bu
maksatla, 12 farkl sektorde faaliyet gosteren 49 6zel firmada ve kamu kurulusunda
caligmakta olan agirlikta personel ve yoneticilerden olusan drneklem gurubuna (N=958)
anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Arastirmanin amacia yonelik olusturulmus
hipotezler, SPSS 11.5 programinda ¢esitli istatistik teknikleri kullanilarak analiz edilmis
ve ¢ikan sonuglar yorumlanmistir. Analizler neticesinde, etik liderlik tarzinin ve kidem
durumunun is tatminini pozitif yonde etkiledigine dair bulgular elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Etik, Etik Liderlik, Is Tatmini, yas, kidem
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ABSTRACT

EFFECTS OF ETHICAL LEADERSHIP BEHAVIOUR OF THE MANAGERS ON
EMPLOYEES JOB SATISFACTION LEVELS

Niliifer igdelipinar
Human Resources Management

Thesis Supervisor: Yrd. Dog. Dr. Meral Elgi

Haziran 2013, 77

Today’s intensive terms of competition forces the employees to work efficiently. This
indispensability increases the importance of job satisfaction for them. The businesses
together with the employees may reach to job satisfaction by means of specified targets
and aims. For this reason the managers have to find out and enhance the factor that
affect the job satisfaction. While ethic sense of leadership shown by the manager affects
the employers similarly the presence of the employers affects the sense of leadership of
the managers. Since increasing the job satisfaction of the employers is one of the
missions of the ethic leaders this investigation is going to mention the importance of
increasing the job satisfaction of the employers.

The main purpose of this research is to analyze the affects of ethical leadership behavior
on employees job satisfaction. For that purpose, sample group has been constitude of
958 employees and supervisors from 49 different private and public companies which
are in business in 12 different sector. The hypotheses formed according to main purpose
of the research analyzed and interpreted by results of statistic techniques which are used
in SPSS 11.5 program. As a result of these analysis, ethical leadership style and tenure
affect job satisfaction positively, findings about was obtained.

Key Words: Ethics, Ethical Leadership, Job Satisfaction, age and tenure.
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1. GIRIS

Liderlik insanoglunun var olusundan bu yana calisanlarin is tatmininde olumlu veya
olumsuz bir etken olarak goze ¢arpmaktadir. Liderlik, 6rgiit kuraminda en ¢ok tartisilan
konulardan birini olusturmaktadir. Bu durum kuskusuz liderlik olgusunun orgiitlerde
oynadig1 6nemden kaynaklanmaktadir. Liderlik, orgiitiin en 6nemli kaynagi olan ve
orgiitiin diger kaynaklarmi harekete geciren isgorenlerin yonetimiyle ilgilidir ve
amaglarin bagarilmas: yoniinde isgorenleri etkilemektedir. Is tatmini isgdrenlerin

orgiitsel amaglar dogrultusundaki katkilarini arttiran en 6nemli faktorlerden biridir.

Cagdas yoneticilerden, isgorenlerin is tatminlerinin saglanmasi ve artirilmasi igin
gereken cabay1 gdstermeleri beklenmektedir. Orgiitlerin isleyisinde rol alan, calisanlar:
ikna ve motive eden, onlarla etkin iletisim igerisinde bulunan ve degisime hazirlayan
etik liderler orgiitlerinde etkinligi saglayabilir, is tatminlerini ylikseltebilirler. Her
seyden Once, isgoren tatminini saglamak i¢in yoneticilerin sahip olduklari mevcut 6n
yargilarindan kurtulmalar1 ve giiven saglamalar1 gerekmektedir. Orgiitlerde isgdren
tatmini ve isgdren yakinmalarini etkileyen temel faktérlerden en Onemlisinin,
yoneticilerin sergiledikleri liderlik stilleri oldugu ileri siiriilmektedir. Calisanlarin is
tatmin diizeylerini bir kere yiikselttikten sonra, tatmin diizeylerini ayn1 seviyede tutmak
icin yoneticilerin siirekli bir caba igerisinde olmast gerekmektedir. Bu tezde
“calisanlarin i tatmin diizeylerine yoneticilerinin etik liderlik davranislar1 etkide

bulunur mu?”, sorusuna cevap aranmaya c¢alisilmistir.

Arastirmanin drneklem grubunu, ¢esitli sektorlerde faaliyet gosteren orta ve biiyiik
Olcekli, yabanci ve yerli kurumsal firmalar ile kamu kuruluglarinda ¢aligmakta olan 958
orta ve st diizeyde yonetici, personel ve saglik calisan1 olusturmaktadir. Elde edilen
sonuclarda, Etik liderlik tarzinin calisanlarin is tatminini arttirdigi bulgulanmistir.
Ayrica bazi demografik degiskenlerin, is tatmini iizerindeki etkileri incelendiginde,
kidem durumunun is tatminini pozitif yonde etkiledigine dair bulgular elde edilmistir.

Ote yandan yasin, is tatminini arttirdigima dair bulgular anlamli bulunamamustir.



Calisma kapsaminda ikinci boliimde etik liderlik ile ilgili tanimlar, etik liderin
Ozellikleri, boyutlar1 ve etik liderin isletmelere getirdigi faydalar ele alinirken; tigiincii
boliimde is tatmini ile ilgili tanimlar, is tatmininin kavrami ve is tatminini etkileyen
faktorler ile boyutlar1 incelenmistir, dordiincti boliimde etik liderligin is tatminine olan
etkisi, liderlik tarzlar1 ve yoneticiye giliven, yoneticilerin yonetim etigine uygun davranis
ilkeleri, liderde olmasi1 gereken 6zellikler ve etik liderlik davraniglarinin is tatminine
olan etkisi iizerinde durulmustur. Besinci boliimde ise arastirmanin metodolojisi
hakkinda bilgilere yer verilerek yapilan ¢esitli istatistiksel analizler sunulmustur. En son
boliim olan sonug boliimiinde de arastirmadan elde edilen sonuglarin yorumlanmasi ve

yoneticilere ve arastirmacilara 6nerilerde bulunulmustur.



2. ETIK LIDERLIK

Gilintimiize kadar yapilmis olan bilimsel ¢aligmalardan derlenen liderligin tanimi ve
liderlik tarzlari, etik ve etik liderligin tanimi, etik liderligin 6zellikleri, boyutlar1 ve

isletmeye getirdigi faydalar hakkindaki bilgiler bu boliimde aktarilacaktir.

2.1 LIDERLIGIN TANIMI VE LIDERLIK TARZLARI

Liderlik, bir grup insani belirli amaclar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar
gergeklestirmek icin onlar1 harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplami seklinde
tanimlanmaktadir.  Lider organizasyonun amagclart  dogrultusunda astlarinin
davraniglarin1 etkilemektedir. Burns’e gore liderlik, liderin astlarmi etkiledigi ve

astlarinin davranislarindan etkilendigi bir siirectir (Yolag 2011, s. 63-64).

Liderin vaatleri ile uygulamalar1 arasinda tutarsizlik oldugunda ¢alisanlar hayal
kirikligina ugrar ve olumsuz tavir sergilerler. Liderin vaatlerinin 6nem kazanabilmesi
icin uygulamalarini net bir bigimde ortaya koymasi gerekir. Uygulamalar1 vaatleri ile
Ortiismiiyorsa, lider ile calisanlar arasinda giivenin gelismesi icin uygun kosullar
olugamaz. Yerine getirilmeyen vaatler olumsuz durum yaratir. Liderin vaatleri ile

uygulamalari arasindaki iliski uyumunun ytiksek olmasi gerekir.

Lider olmak zor bir istir. Liderlik, glinlimiizde bir¢ok karmasik ve zor kararlar almasi ve
karsilastig1 baskilar nedeniyle en stresli islerden bir tanesidir. Her yonetici iyi bir lider
olamaz. Liderde olmasi gereken nitelikler 6zet olarak sunlardir (Ates 2005, ss. 123-

124):

i. Isive is gorenleri yakindan tanima,

ii.  Zamaninda ve dogru olarak karar verme,
1.  Yansiz ve insancil davranma,
iv.  Kisiligi ve davraniglariyla 6rnek olma,

v.  Sorumluluk tasima,



vi.  Hatalar1 hos gorme,
vil.  Grup calismasina 6zendirme,
viii.  Demokratik olma,
ix.  Duygusal tutarlilik,
x. lyi bir egitici olma,

xi.  Sabirh, kararli, iradeli, sagduyulu ve cesur olma vb.

Yoneten ve yonetilenler arasinda saglikli iliskiler olusturmanin bazi temel sartlar

vardir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz (Gliney 1997, s. 216):

i.  Insanlar arasinda ayirim yapilmamast,
ii.  Basarili olanlarin takdir edilmesi,
iii.  Yikselme sisteminin kurallara gore uygulanmasi,
iv.  YoOnetenlerin, yonetilenlerle biitlinlesmesi,
v.  Yonetenlerin 6nyargilardan uzak kalmalari,
vi.  YOneten ve yonetilenler arasinda menfaat iligkisi olmamali,
vii.  YOnetenler inisiyatif sahibi olmali,

viii.  YOnetenlerin yonetilenlerin sorunlar ile ilgilenmesi ve ¢ozmeye caligmasi.

Lider, insanlarla kuracag: iletisimle, diger insanlardaki etik gelisimine yardimci olur.

Bunun i¢in de sunlar1 yapar (Sayl ve Kizildag, ss. 234) Lider;

i.  Karsinizdaki insanin da bir vicdani oldugunu unutmaz. Bagska bir insanin yerine
karar vermek yerine onun vicdaninin sesini dinlemesine yardimci olarak se¢im

yapmasini saglar.

ii.  Karsinizdaki insanin sdylemek istediklerini dinlemek i¢in zaman ayirir. Baska
insanlarin konusmasina izin verir ve onu saygiyla dinler. Onlarin yerine karar

vermek yerine, kendi fikirlerini dile getirir.

1ii.  Beden diline dikkat eder. Jest ve mimikler konunun ve insanlarin ne kadar

onemli oldugunu gosterir.



1v.

V.

Vil.

Viii.

IX.

Xi.

Gelecege yonelik bir perspektiften s6z eder. Karsisindaki insanin verdigi

kararlarin gelecegini nasil etkileyecegini gosterir.

Sevecen ve sevgi dolu bir ilgi gosterir. Karsinizdaki insana ilgilenir. Onun

gelismesine yardime1 olurken her tiirlii 6zeni gosterir.

Sinirlarimizi bilir. Sizi ilgilendirmeyen bir durunda karsinizdaki insana ¢6ziim

yollart bulmaya onu bu zor durumdan kurtarmaya ¢alisir.

Yargilayict olmaz. Karsinizdaki insani yargilamak yerine onu anlamaya calisir.

Insanlarin ahlaki inamslarmi berraklastirmalar1 igin yardimecr olur. Ahlaki
inaniglar arasindaki ¢eligkiden dogan ikilem ve ¢atigsmalar1 karsimizdaki insanin

anlamasina ve ¢oziim bulmasina calisir.

Karsiizdaki insana siikran duygusunu gelistirmesi konusunda yardimeci olur.
Kisinin slikran duygusu i¢inde olmasi o kisinin etik degerleri daha iyi

anlamlandirmasini saglar.

Baskalarin da onu gelistirmelerine izin verir. Her zaman i¢in bagkalarina 6giit

verip onlar1 gelistirmek yerine onlarin da onu gelistirmelerine izin verir.

Ozellikle liderler, beraber oldugu insanlarin haklarmni koruyarak onlarin var olan
potansiyelin ortaya c¢ikmasini saglayacak ortamin olusmasi i¢in etik bir
sorumluluga sahiptir. Lider ¢evresine karsi diirlist olmali, adil davranmali ve

insanlarin potansiyellerinin ortaya ¢ikmasi i¢in kendilerine firsat tanimalidir.

Liderlik kavramiyla ilgili arastirmalarda, doniistimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarinin

giincel hale gelen yaklasimlar oldugu goriilmektedir. Etkilesimci ve dontistimcii liderlik

kavramlar1 ilk kez 1978 yilinda Burns tarafindan ortaya atilmistir. Bu kavramlar

1980’lerin sonundan itibaren agirlik kazanmaya baglamistir (Yolag 2011, s. 63-64).



Etkilesimci liderlik, lider ve astlar1 arasindaki iligskinin ise dayali oldugu liderlik tarzini
ifade eder. Etkilesimci lider, amaclar dogrultusunda astlarin1 motive ederken, odiil
beklentisi de astlarin itaatini saglar. Bu liderlik tarzinda, lider ve astlari arasindaki
etkilesim iligkisi onemlidir. Etkilesimci liderlik; durumsal 6diil ve istisnalarla yonetim

boyutlarina sahiptir (Yolag 2011, s. 64):

Durumsal Odiil: Lider beklentileri agiklar ve amaglara ulasilmas1 durumunda 6diil verir.
Amaclarin agiklanmasi ve kabul edilmesi, bireyin ve grubun beklenen performansi

gostermesini saglar.

Istisnalarla Yonetim: Istisnalarla y&netim, aktif ve pasif olmak iizere iki alt boyuta
sahiptir. Istisnalarla aktif yonetimde, lider standartlar1 belirler, standardin disma
cikanlart cezalandirir. Astlarmi izleyerek hatalar, yanlislar ve sapmalar oldugunda
miimkiin oldugu kadar ¢abuk diizeltici &énlemler alir. istisnalarla pasif yonetimde ise,
lider problem olusana kadar hi¢ bir sey yapmadan bekler. Sorun ¢ok dnemli bir boyuta
geldiginde miidahale eder.

Doniisiimcti liderlik ise, astlarin1 beklenenden daha fazlasin1i yapmaya motive eden
liderlik tarzi olarak tamimlanmaktadir (Yolag 2011, s. 64). Doniisiimcii liderlik
anlayisina gore, lider izleyicilerin ihtiyaglarini, inanglarimi ve deger yargilarim
degistiren, organizasyonlar1 degisim ve yenilenmeyi gerceklestirerek {istiin performansa
ulastiran kisidir. Doniistimcii liderler, orgiitsel yapiy1 harekete gecirir, astlarina odiiller
verir ve onlarin sosyal ihtiyaglarini anlayip, bu ihtiyaglari tatmin etmeye c¢aba sarf eder

(Karayel 1999, s. 18).

Doniisiimcti  liderler astlarinin - motivasyonunu yiikseltirken, etkilesimci liderler
belirlenen hedeflere ulastiklar1 takdirde astlarimi Odiillendirirler. Dontistimcii liderlik,
liderin istekleri ve organizasyon kurallarina baglh olarak, astlarin motive edilmesinde
icerdigi etkilesim siireciyle etkilesimci liderlikten farklilik gostermektedir. Burns’e gore
etkilesimci ve doniisiimcii liderlik arasindaki temel fark, liderlerin astlarini motive etme
siireci veya liderlerin astlarinin deger ve duygularin1 nasil gordiikleriyle ilgilidir.

Doniistimcii liderlik, duygu ve degerler iizerinde durur.



Doniisiimsel liderlik tarzi, giinlimiiziin belirsiz ve calkantili ortamindaki degisimlere
uyum saglamakta gerek duyulan bazi 6zellikleri (degisimi okuyabilme, cesaret sahibi,
giicliiklerle ugrasma yetenegine sahip olma vb.) kapsayan bir liderlik tarzidir.
Doéntisiimeii ya da degisimci liderler, kendilerine bagimli astlar yaratmak degil,
bagimsiz, elestirisel diislinebilen ve bdylece isletmeye Onemli katkilart olabilecek,
yenilik¢i astlar yaratmayr hedeflemektedirler. Riskleri goze alabilir, hata yapmaktan
korkmazlar. Hatalarin kendileri i¢in bir gelisme firsati oldugunun farkindadirlar (Gezici

2007, s. 20).

Doniisiimcti liderlik; ideallestirilmis etki, ilham vererek motivasyon, entelektiiel uyarim
ve bireye yonelik ilgi boyutlarindan olusmaktadir. Bunlar1 kisaca agiklayacak olursak

(Yolag 2011, s. 64):

Ideallestirilmis Etki: Karizma ile de ifade edilebilir. Karizma, doniisiimcii liderlik icin
cok onemli bir kavramdir. Karizmatik liderlerin daha fazla giice ve etkiye sahip
olduklart bilinmektedir. Karizmatik lider, daha fazla c¢abayla daha biiyiik seyler
yapabileceklerini sdyleyerek c¢alisanlara ilham verir ve onlar1 heyecanlandirir.
Karizmatik liderlikten ilk s6z eden, biirokrasi modelinin kurucusu Max Weber
olmustur. Weber 1947 yilinda, “karizmatik liderlerin siradan insanlardan farkli olarak
Tanr1 vergisi ayricalikli, tstiin giic ve niteliklere sahip oldugunu soylemistir.”
‘Karizma’ kelimesi Yunanca kokenli olup, tanrinin verdigi hediye anlamindadir. Burada
hediyeden kasit mucizeler yaratmak veya gelecekten haberler vermek anlamindadir

(Gezici 2007, s. 21).

Ideallestirilmis etki-atfedilen ve ideallestirilmis etki-davranis olarak iki boyutu vardir.
Ideallestirilmis etki-atfedilen boyutu, astlarin lidere hayran oldugu, sayg1 duydugu ve
giivendigi durumu ifade etmektedir. Astlar liderleriyle 6zdeslesmek ve ona benzemek
ister. Lider de, astlarinin ihtiyaglarmm o6nemsedigini gosterir. Ideallestirilmis etki-
davranig boyutunda ise lider, riskleri astlariyla paylagir. Lider ve astlarinin etik ilke ve
degerleri birbirine uyumludur. Karizma ve doniisiimcii liderligin sik sik es anlamli

olarak kullanilmasina ragmen, Bass karizmay1 doniisiimcii liderligin bir boyutu haline

getirerek bu iki kavrami birbirinden ayirmistir.



[lham Vererek Motivasyon: Liderler, astlarinin basarili olacaklarma inanglarini
vurgulayarak onlar1 motive etmektedir. Sevk ve iyimserlik 6n plandadir. Lider,

gelecekteki konumunu planlamasi i¢in astlarini cesaretlendirir.

Entelektiiel Uyarim: Liderler astlarinin yenilik¢i ve yaratici giiglerini harekete gecirerek,
astlardan yeni fikirler ve yaratici ¢oziimler bekler. Entelektiiel uyarimda liderler,

calisanlarin olaylara farkli agilardan bakabilmelerine yardimci olur.

Bireye Yonelik Ilgi: Lider, astlar1 arasindaki bireysel farkliliklar1 gdzeterek, her bireyin
basarist ve gelismesi i¢in ko¢ veya mentor gibi davranir. Astlar, mevcut

potansiyellerinin lizerine ¢ikarilir. Gelisim i¢in yeni 6grenme firsatlar1 yaratilir.

Doniisiimcti liderlik tarzi, lidere olan giiveni etkileyen 6nemli degiskenlerden biri olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Doniistimcii lider, astlariyla daha fazla etkilesim iliskisi gelistirerek
daha yiiksek diizeyde giivenin olugmasini saglamaktadir. Yukl’a gore, astlarin liderin
vizyonuna olan bagliligi, liderin astlarinin gilivenini kazanmasina baghdir. Astlarin
liderlerine duyduklar1 giiven, hem doniisiimsel liderin hem de astlarin c¢abalarinin
devamini saglamaktadir. Dontisiimcti  liderler model olarak, saygi gostererek,
yetkilendirerek ve cesaretlendirerek astlarinin giivenini kazanirlar. Calismada liderlik
tarz1 olarak dontlisimcii ve etkilesimci liderlik esas alinmaktadir. Hangi liderlik tarzi
uygulanirsa uygulansin eger ast ile lider arasinda etkilesim olmazsa, giiven
duyulmayacagi diislinlilmektedir. Doniisiimcii  ve etkilesimei liderlik tarzinin
calisanlarin giiveni lizerindeki katkisinin farkli olacagi ongoriilmektedir. Astlarla liderin
etkilesimi ise, liderlik tarzi ve yoneticiye giiven duyma arasinda bir sarth degisken

olarak ele alinmaktadir (Yolag 2011, s. 65).

Calisanlarin is tatminleri {izerindeki etkileri agisindan liderlik tarzlari ele alinacak
olursa, lider gii¢ kullanim yontemlerine gore de asagidaki(otokratik, demokratik ve
katilime1 veya tam serbesti taniyan) {i¢ yontemden birine daha ¢ok egilimli olabilir

(Gezici 2007, s. 13):



Otokratik Liderlik: Otokratik liderler esas itibariyle izleyicileri yonetim disinda tutarlar.
Diger bir deyimle, amaglarin, planlarin, politikalarin belirlenmesinde izleyicilerin higbir
s0z hakki yoktur. Giicii kendilerinde merkezilestirirler. Bu liderler kendilerine sdyleneni
yapan ¢alisanlart i¢in tiim is ortamuni yapilandirir, tiim yetki ve sorumlulugu kendi

tizerlerinde toplarlar (Gezici 2007, s. 14).

Otokratik lider, herhangi bir konuda itiraz kabul etmedigi gibi, tartisma yanlis1 da
degildir. Bu tiir bir lider kendi basina diisiiniir ve karar verir. Bu tiir bir liderin astlarinin
istlendigi rol ise sOylenenleri itiraz etmeden yapmanin 6tesine gegmemektedir. “Neyin
yapilmasmin veya yapilmamasinin en iyi olacagini sadece lider bilir” varsayimi,
otokratik liderligin temel diisiincesidir. Otoriter lider bir gercekligi astlarina 6gretmeye,

anlatmaya ya da dayatmaya calisir (Gezici 2007, s. 14).

Otokratik lider davramisinin yararlarindan ilki: biirokratik ve otokratik toplumlarda
yetismis ve egitim gdrmiis izleyicilerin beklentilerine uygun olmasidir. Ikinci yarari ise:
otokratik liderlerin kendilerini tam yetkili olduklari zaman daha etkili ve rahat
hissetmeleridir. Ugiincii yarar1 da: lideri daha fazla isi ile ilgilenmeye, daha etkin ve

hizli karar vermeye gotiirmesidir (Gezici 2007, s. 16).

Demokratik-Katilimcr Liderlik: Demokratik-katilime1 tarzdaki liderlige gelince, bu
kisiler yonetim yetkisini izleyicilerle paylasma egilimini tasirlar. Bu nedenle amaglarin,
plan ve politikalarin belirlenmesinde, is boliimiiniin yapilmasinda ve is emirlerinin
meydana getirilmesinde lider daima astlarina onlardan aklis1 fikir ve diisiinceler

dogrultusunda liderlik davranis1 belirlemeye 6nem gosterir (Gezici 2007, s. 16).

Demokratik yoOneticiler astlar1 iizerinde baski kurmadan faaliyetlerin ylriitiilmesini
benimsemis olan kimselerdir. Astlarin katilimlarini saglayarak kararlar1 almay: tercih
ederler. Demokratik yoneticiler giiclerini hem yetkilerinden hem de astlarindan alirlar.
Bu tip yoneticiler otoriter yoneticilerin aksine yiiksek is tatmini, diistik is gilicii devri ve
diisiik devamsizlik yaratirlar. Gorev yaptiklar orglitleri basariya ulastirirlar. Bunun

nedeni her seyden Once astlarina insan gibi davranmalaridir (Gezici 2007, s. 16).



Demokratik liderlik, liderin g¢evresindeki is arkadaslarindan ve c¢alisanlarindan bilgi,
gorilis ve onay almasidir. Bu tarz giiven, saygi ve baghlik yaratir. Tek tek goriismelerde
veya toplantilarda zaman ve emek harcamasini gerektirse de demokratik tarz, sonugta

yiiksek bir moral ve olumlu bir iklim yaratir (Karaca 2008, s. 102).

Calistiklar1 orgiit ve bulunduklar1 ¢evreyi her zaman gbéz Oniine alirlar. Elestiriye
aciktirlar. Sorun ve kararlar1 agikca tartismaya acarlar. Insan iliskileri bu tip liderler igin
cok Oonemlidir. Calisanlar1 her zaman desteklerler. Kararlarin alinmasinda katilimi her
zaman arzularlar. Bu katilminin diger bir amaci da yonetim giiciiniin astlarla

paylasilmasidir (Gezici 2007, s. 16).

Yapilan arastirmalar, demokratik-katilimer liderlerin yonetimindeki c¢alisanlarin diger
yontemde olan liderlerin ¢aliganlarina gore daha fazla tatmin iginde olduklarini
gostermektedir. Bu yontem liderligin oldugu orgiitlerde personel devir orani ve sikayet
oran1 diisiik olmaktadir. Hatta ¢cok daha az Orgiit i¢i catismaya rastlanmaktadir. Bu
aragtirmalarda astlarin tercih ettigi yonetim yOnteminin katilimci yontem oldugunu

acikea belirtilmektedir (Gezici 2007, s. 16).

Demokratik-katilimer liderlik davraniginin yararlarindan biri, izleyicilerinde lider kadar
orgiitii etkileyen kosullarla ilgilenip amag, karar, plan, politikalarla ilgili Oneriler
bulmaya calismalarinda goriiliir. Ikinci yaran ise, fikir, diisiince, inan¢ ve arzularina
deger verilen isgorenlerin veya izleyicilerin isgérme arzusu ve giidiilerinin olumlu bir
bicimde etkilenmesi ve bundan psikolojik tatmin duymalarina iliskindir (Gezici 2007, s.

17).

Demokratik yonetim tarzinin uygulamadaki en 6nemli sakincasi, uzayan toplantilar,
sonu gelmeyen tartigsmalar, ertelenen kararlar, iizerinde goriis birligi saglanamayan
stratejiler yumagi olabilir. Demokratik liderin agik bir vizyondan yoksun olmasi,
toplantt yonetimi becerisinin zayif ve calisanlarinda bilgisiz ve beceriksiz olmasi
durumunda bu tarz ile sonu¢ almasi ¢ok zordur (Karaca 2008, s. 102). Ikinci bir

sakincasi da izleyiciler grubunun biiyiik oldugunda hem masraflarin artmasi ve hem de
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bir takim yeniliklerin olugsmasi nedeniyle kararlarin etkinligini kaybetmesi, hatta bazen

grubun karar alamaz duruma gelmesidir (Gezici 2007, s. 17).

Dontisiimeii Liderlik: Bu tip liderler ise, yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan,
izleyicileri kendi hallerine birakan ve her izleyicinin kendisine verilen kaynaklar
dahilinde amag, plan ve programlarini yapmalarina imkan taniyan davranis gosterirler.
Diger bir deyimle, tam serbesti tantyan liderler, yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki

kullanma haklarin1 tamamiyla astlarina birakmaktadirlar (Gezici 2007, s. 18).

Lippit ve White'in yaptiklar1 arastirmalarda, tam serbesti taniyan liderlerin oldugu
gruplarda bu liderler oldukg¢a sevilmekle birlikte, iiyeler is yapmak yerine kendi
istedikleri gibi davranmaktadirlar. Tam serbesti tanityan liderlerin oldugu gruplarda,

lider ortamu terk ettiginde iiretkenligin arttig1 gézlenmistir (Gezici 2007, s. 18).

Tam serbesti taniyan liderler, grubun faaliyetlerine kesinlikle karismayan, kendini grup
tiyelerinden biri konumunda goren, grup iiyelerine emir vermeyen bir liderdir. Erk ve
yetki tamamen grup {lyelerindedir. Kararlar1 grup verir, lider uygulamaya koyar

(Tiirkmen 2002, s. 79).

Tam serbesti taniyan liderlik davranisinin ilk sakincasi, grup iginde anarsinin dogmasi
ve herkesin diledigi amaglara dogru ve hatla birbirlerine karsit amacglara dogru
yonelmelerine yol a¢masidir. lIkinci sakinca, bireysel basarilarin disinda grup
basarilarinin  6nemli &lgiide azalmasidir. Ugiincii sakinca ise, tembel olan ve is
gormekten kagma yollari arayan kimselerin kargasa ve anarsiyi arttirmalari, orgiitsel
kaynaklar1 kendileri i¢in kullanmalar1 ve hatta grubu bdlme ve pargalamaya calisma

cabalarinin ¢ogalmasidir (Gezici 2007, s. 19).
Sonug olarak; en iyi ve en etkili liderler, genellikle farkli liderlik davraniglarindan bir

veya birkac¢ina uygun davranip, duruma bagl olarak farkli tarzlar arasinda gidip

gelebilenlerdir (Celik 2000, s.288.)
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2.2 ETIK NEDIR?

Etik, kokleri en az 2500 yil gerisine kadar uzanan bir felsefe dalidir (Ozdemir, s. 3).
“Etik”sozciigliniin etimolojik kdkeni Yunanca “ethos” seklindedir. “Ethos” sozciigii

9% ¢

Yunanca’da c¢ogul olarak kullanildiginda, genellikle “bir bireyin kaldig1 yer”, “ikamet

% <¢

ettigi ev”, “memleket” anlamina gelmektedir (Atayman, 2005, s.11).

Ingilizcede Ethics, “ahlak ilmi, ahlakiyet” anlamina gelirken, morality, “ahlak ilmi”nin
yaninda “ahlak dogrulugu, torellik” anlaminda da kullanilmaktadir (Redhouse Ingilizce
Tirkge Sozligi, 1991). “Ethos” sozciiglinden gelen “etik” “ahlak kurami” ya da “teorik
ahlak” diye olarak da tanimlanmaktadir (Peksen 2011, s.1).

“Ahlak” sdzciigii ise, Ingilizce “morality-moral”, Latince “mos-moralitas” sdzciigiiniin
Tirkce karsiligi olup, “ahlakli, ahlak kurallarmma ve prensiplerine uyan” anlamina
gelmektedir. Ayrica, Arap¢a’da “hulk” kokiinden gelen ahlak sozciigii, “gelenek,
gorenek, aliskanlik” anlaminda kullanilmaktadir (Ulgen ve Mirze 2004, ss. 440-441).

Yine Arapca, “ahlak-izemime” ve “ahlak-1 seyyie”, koti ahlak; “ahlak-1 hamide” ve

“ahlak-1 hasene” ise, iy1 ahlak anlamina gelmektedir (Aktan 2001, s. 92).

Ahlak, hem olgusal hem de tarihsel olarak yasanan bir kavramken, etik, bu olguya
yonelen felsefe disiplinin ad1 olmustur (Dogan 2007, s. 42). Tiirk halk dilinde “ahlak”
ile aym1 anlamda kullanilan etik, Tirk Dil Kurumu’nun Tiirk¢e sozliiglinde ise

“torebilim, ahlakbilim” (TDK, 1983: 387) olarak tanitilmaktadir (Dogan 2007, s. 42).

Etik, “birey ve gruplarin davranislarimi diizenleyen ilkeler veya standartlar
toplulugudur”. Bir diger tanima gore etik, “neyin dogru neyin yanlis oldugunu

ogrenmek ve dogru olan1 yapmay1 igerir” (Uzkesici 2007, s. 162).

Runes’e gore etik; “iki taraf arasindaki davraniglarin, haklar ve haklilik standartlari ile
ifade edilmesi”’dir. De George’a gore etik, “ahlaka uygunlugu saglama cabalari”dir.
Taylor’a gore etik; “ahlaka uygunluk zemini ve ahlakin dogasini sorgulamak”tir. Bir

baska tanimda ise etik, “bireysel ve kolektif davraniglarimiza rehberlik edecek iyi ve
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kotii lizerine yapilan ¢alismadir” (Lynch ve Lynch, 1998) bi¢iminde agiklanmaktadir
(Nilhun 2007, ss. 43-44).

Solomon ve Hanson, Sokrates’ten esinlenerek etik kavramimi su sekilde ifade
etmislerdir: “Etik, her seyden Once, istenilecek bir yasamin arastirilmasit ve
anlasilmasidir. Daha genis bir bakis agisi ile biitiin etkinlik ve amaglarin yerli yerine
konulmasi; neyin yapilacagi ya da yapilamayacaginin; neyin istenecegi ya da
istenemeyeceginin; neye sahip olunacagi ya da olunamayacaginin bilinmesidir”. Mark
Pastin’e gore, “etik sistem dogru kararlara varmak i¢in, bireylerin gelistirdigi ¢ergeve

kurallarinin biitiiniidiir” (Aydin 2001, ss. 8-9).

Etik, neyin iyi ve dogru, neyin kot ve yanlis oldugunu irdeleyen ve sorusturan, kisi
hayatinin amacinin ne olmasi gerektigi lizerinde duran, ahlakli ve erdemli bir yasam
tarzinin hangi unsurlar1 i¢inde barindirdigini konu edinen bir felsefe dali olarak
tanimlanabilir (Cevizci 2008, s. 5). Beekun etigi, yanlis1 ve dogruyu birbirinden ayiran
ahlaki ilkelerin biitlinii olarak tanimlamistir. Bu agidan etik, normatif (kurallar1 ya da
standartlar1 belirleyen) bir alandir. Ciinki etik, bireyin hem yapmasi gerekeni hem de

yapmamasi gerekeni ortaya koymaktadir (Yildirim 2010, s. 27).

C. Solomon, ahlakin insanin deger ve davranislarini igcerdigini; etigin ise, bu alandaki
akademik caligmalarla iligkili oldugunu belirtmistir (Aydin 2001, s. 6). Etik, ahlak
lizerinde diisiinebilme etkinligidir. Insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal iliskilerin
temelini olusturan degerleri, normlari, kurallari, iyi-kotii ve dogru-yanlis gibi durumlari
ahlaksal agidan arastiran bir felsefe dalidir, ahlak felsefesidir (Peksen 2011, s. 2).

Ahlak, genellikle insanlarin kendisine gore yasadiklar bir ilkeler toplulugu, bir kurallar
toplam1 anlamina da gelmektedir. Ahlak, bireyin dogru ya da yanlis davraniglar arasinda
bir ayrim yapmasi ya da yapabilme becerisine sahip olmasi olarak da tanimlanmaktadir.
Bu haliyle ahlaki davranig, bireyin, toplumun iyi ya da dogru saydigi kimi standartlara

uygun davranmasi olarak degerlendirilmektedir (Ozdemir 2008, s. 182).

Etik ise ahlaktan farkli olarak, bu tiir davraniglar felsefi olarak inceleyen ve agiklamaya

ve son ¢oziimlemede degerlendirmeye calisan felsefi sorusturma alamdir (Ozdemir
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2008, s.182). Etik, bireylerin davramis sekillerini ele aldigi i¢in gegmisini, insan

hayatinin baglangicina kadar gotiirmek miimkiindiir.

Kant, etigin bir zihniyet felsefesi oldugunu sdyler. Zihniyetimizin eylemlerimizin
ilkelerini olusturdugunu vurgular. Etigin, zihniyetin manevi iyiliginden dolay1 insanin
yerine getirmeye zorlanabilecegi eylemleri gerceklestirmesini istedigini savunur

(Yildirim 2010, s. 25).

2.3 iS ETiGi NEDIR?

Is etiginin ise, is yasamindaki yasalar1, toplumsal sorumluluk ilkelerini ve paydaslar ile
olan iliskileri igerdigi belirtilmekte; kavram, insanlara karsi adil olunmasi ve isletme
hakkinda iyi duygular yaratacak sekilde hareket edilmesi olarak ifade edilmektedir (Gok
2010, s. 552).

Is etigi, is ortaminda karmasik ahlaki ikilemleri incelemek ve ¢6zmek igin etik
prensipleri uygulama disiplini ve sanatidir. Bu disiplin ve sanat bir kurum veya

kurulusun tiim islemlerinde kendini gosterir (Yilmazer ve Cevik 2011, s. 166).

Is etigi, calisma yasamina rehberlik eden kurallar ve standartlar 6rgiit uygulama ve
faaliyetlerinde dogru ve yanliglar1 tartisma ve dogru olani yapmak anlamina gelmektedir

(Bayraktaroglu ve Yilmaz 2012, s. 3).

Is etiginin, etik alanda bir alt konu olarak agirhikli bir bicimde giindeme gelmesi
AB.D.’deki biitiin biiyiik isletmelerde “Etik Ilkeleri”, “Etik Komiteleri”, “Etik

Hizmet¢i Egitim ve Danigmanlik Birimleri” olusmustur.
Is etigi (ahlaki1) kavram herkes tarafindan farkli algilanabilen bir kavram oldugu igin,

bir¢ok sosyolog, isletmeci ve diger aragtirmacilar farkli tanimlamalarda bulunmuslardir.

Bunlardan bazilar1 sunlardir (Nalbant 2005, s. 198):
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il.

1il.

“Is ahlaki, biitiin iliskilerde diiriistliik, giiven, saygi ve hak¢a davranmak
demektir”.

“Is ahlak1 genel ahlak kurallarinin is hayatindaki uygulamasidir”.

“Is ahlaki, diiriistlik ve dogruluk fiizerine kuruludur ve toplumun
beklentilerinden adil rekabete, reklamciliktan halkla iliskilere, sosyal
sorumluluktan  tiiketicinin  bagimsizligina kadar c¢ok farkli  boyutu

bulunmaktadir”.

Is etiginin ¢cogu tanimlar1 spesifik durumlarda neyin dogru ve neyin yanlis olduguna

iliskin kurallar, ilkeler ve standartlarla iliskilidir. Basit olarak is etigi, “is diinyasinda

davraniglarimiza yol gosteren ahlaki ilkeleri ve standartlar1 kapsamaktadir”. Genel

olarak is etigi, “biitin ekonomik faaliyetlerde diiriistliik, gliven, saygi ve hakca

davranmay1 ilke edinmek ve ¢evreyle temas halinde bulunurken ayni ¢evreyi paylasan

topluma destek olmaktir” (Ozgener 2004, s. 51).

Is etigi, giderek onem kazanan bir kavram olmustur. Bunun nedenleri su sekilde

siralanabilir (Nalbant 2005, s. 199):

1.

ii.

iil.

1v.

Yoneticiler agisindan etik ve is yasami konusunda yagsanan tartismalarin tehdit
ya da zayiflik olarak degil, giiniimiiz endiistrilerinin mitkemmellik ve yiiksek
kaliteye ulasma gayretinin bir uzantisi olarak algilanmasi.

Gerek bireyler gerekse organizasyonlar arasindaki iliskilerin karsilikli olarak
giivene ve birbirlerinin ¢ikarlarina saygi gostermesi gergegine dayanmasi
diisiincesinin yayginlagmast.

Iyi ahlakin iyi isle 6zdes oldugu gergeginin fark edilmesi.

Cesitli ¢ikar gruplarinin ¢ikarlarint dengeleme ihtiyacinin gittikge Onem
kazanmasi.

Etik olarak is gérmek icin kamu baskisiyla olusan sosyal sorumlulukla ilgili

olmasi.

Etik ve is etigi ile ilgili baz1 farkli kavrayislar 6ne siiriilmektedir. Bu kavrayiglar
sOyle siralanabilir (Uzkesici 2007, s. 162) :
a. Etik ve is bir arada bulunamaz.

b. Etik bireysel bir sorundur, tartigilabilir ve ag¢ik bir konu degildir.
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c. Esasinda, is etigi iyilerin kdtiilere nutuk ¢ekmesidir.

d. Is etigi, ilahiyatcilarin, filozoflarin ve akademisyenlerin yon verdigi bir
disiplindir.

Is etigi gorecelidir.

[s etigi, yonetimden ziyade dinin sorunudur.

Etik yonetilemez.

5 oo

Sosyal sorumluluk ve is etigi ayni seydir.

Isimizde iyiyiz, dolayistyla etik konusunda da iyiyiz.

—

Is etigi gereksizdir. Sadece iyi olunmasi gerektigini sdyler.

—.

k. Calisanlar etik degerlere sahiptir. Bu nedenle etik konusuyla ilgilenilmesine

gerek yoktur.

Bu kavrayislar, etik ve is etigi konularina iliskin 6n yargilardir. Bu bakimdan 6ncelikle
bu Onyargilardan arinmasi gereken igletmeler, sadece ticari bir katma deger degil; ama
ayni zamanda etik anlamda da bir deger yaratmali ve is iligkilerinin etik ¢ergevesini goz

oniinde tutmalidir (Dogan 2007, s. 89).

Is etigi genel etik kurallarindan farkl1 olan yonii, kurallarin is hayatia uyarlanmasidir.
Baska bir ifadeyle kisisel ahlaki normlarin ticari yatirim, hedef ve aktivitelerde nasil

uygulanacaginin arastirilmasi olarak tanimlanabilir (Yilmazer ve Cevik 2011, s. 166).

2.4 ETIK LIDERLIK NEDIiR?

Etik liderlik, liderin orgiitsel amaglar1 gerceklestirirken mevcut yasalar ve politikalar
kadar, mesleki etik ilkelerine de uygun davranislar sergiledigi bir liderlik tiirtidiir
(Yildirim 2010, ss. 39-40). Etik liderlik, birey ya da orgiitler acisindan genel olarak
degerlendirildiginde, demokrasinin islemesi adina en uyumlu liderlik tarzi oldugu
goriilmektedir (Yildirim 2010, s. 41).

Etik liderlik, liderin etik davramiglarinin yaninda liderin, hem ahlaki hem de etik
karakterini kapsayacak sekilde tamimlanir. Dolayisiyla etik liderlik “karakter” ve
“dogruluk” odaklidir. Temel olarak etik liderlik, izleyicilerin itibari ve haklarina saygi

davranisini sergilemeyi gerektirir. Etik lider, agik sozlii olup maksadini ifade ederek,
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bulundugu kurumun sinerjik olmasmi, kurumun biyliyerek yasam alanini
genisletmesini ve kurumun uzun vadede canlilik arz etmesini saglayan kisidir (Yildirim

2010, s. 41).

Etik liderlige gore, sadece liderlik becerileri yeterli degildir. Var olan liderlik
becerilerinin etik davranislarla biitiinlestirilmesi gerekir. Onemli olan diger bir husus da
liderin, vizyonu formiile etmesi ve uygulamasi acisindan gosterdigi davranislara
inanmis olmasidir. Bu davranislar etik liderlik i¢in 6n kosul niteligindedir (Celik 2000,

s. 91).

Sergiovanni’ye gore etik lider, astlarin1 etkilemeye yonelik olarak moral glice dayanan
bir liderlik tarzidir. Greenfield de etik lideri, izleyiciler lizerinde giiglii bir etki
olusturan, kendisine ve gorevine yonelik olarak moral bir bakis agisina sahip olan ve
calisanlarin orgilit amaglarin1 gergeklestirmelerine yardim eden iistiin 6zellikli kisi

olarak tanimlamaktadir (Celik 2000, s. 90).

Browns’a gore de etik liderlik aslinda moral kisiliktir. Etik liderler, diiriist, giivenilir ve
adaletlidirler. Toplumu en iyiye ulastirmada insanlar hakkinda kaygilidirlar. Bu ii¢
gorilise bakarak, etik liderligin en belirgin 6zelliginin, moral giice dayanmasi oldugu

goriilmektedir. (Yildirim 2010, s. 39)

Brown ve Trevino da etik liderlik, izleyen davranislar1 ve orgiitsel kosullara iliskin

onermelerde bulunmuslardir. Bunlar (Yildirim 2010, s. 42);

1. Etik rol model olma, etik liderlikle olumlu yonde iliskilidir.

Etik davranis1 destekleyecek bir ortam, etik liderlikle olumlu yonde iliskilidir.
Moral giig, etik ortam ve etik liderlik arasindaki iliskiyi gli¢lendirir.
Anlagilabilirlik, etik liderlikle olumlu yonde iliskilidir.

Vicdanlilik, etik liderlikle olumlu yonde iliskilidir.

Sinirlilik, korku ve kuruntu etik liderlikle olumsuz yonde iliskilidir.

A e

Giicli bagkalarmin yararina kullanma, gii¢ ihtiyac1 ve etik liderlik arasindaki

iliskiyi giiclendirir.
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8. Baski, etik liderlikle olumsuz yonde iliskilidir.

9. Liderin moral muhakeme diizeyinin yiiksek olmasi, etik liderlikle olumlu yonde
iligkilidir.

10. Liderin verdigi kararlarda moral yargilamay1 kullanmasi, moral muhakeme ve
etik liderlik arasindaki iligkiyi ytikseltir.

11. i¢ kontrol mekanizmasini kullanan liderler, dis kontrol mekanizmasini kullanan
liderlere gore daha giiclii etik liderlik 6zellikleri gosterirler.

12. Oz degerlendirme, sosyal baglam ve etik liderlik arasindaki iliskiyi
uyumlulastirir.

13. Etik liderlik, izleyenlerin etik karar vermesi ile olumlu yonde iliskilidir.

14. Etik liderlik, sosyal davranis ile olumlu yonde iliskilidir.

15. Etik liderlik, izleyenlerin anti-sosyal davraniglariyla olumsuz yonde iligkilidir.

16. Etik liderlik, izleyenlerin iy doyumu, motivasyonu ve orgiitsel bagliligi ile

olumlu yonde iliskilidir.

Etik liderligin genellikle yumusak liderlik oldugu diistiniiliir. Ancak etik lider olmak
demek, her durum igin gerekli olan miktarda otoriteyi kullanmaktir. Asagidaki bes
davranis i¢inde etik lideri otorite kullanirken diisiinmek faydali olacaktir. Bu davraniglar

(Y1ildirim 2010, ss. 47-48);

[lham verme: Diger orgiit iiyelerinin de orgiitsel amaglar1 gergeklestirmede tiim

yeteneklerini kullanmalarin1 saglamak i¢in 6rnekler ortaya koymaktir.

Kolaylastirma: Miimkiin olan biitiin kapasiteleri ile orgiite katkida bulunmalar igin

orgiit tiyelerine gerekli olan yerlerde yol gostermektir.

Ikna: Diger iiyelerin orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesine katkida bulunmalarini

saglamak i¢in ¢ekici sebepler ortaya koymaktir.

Degistirme: Orgiitsel amagclarin gergeklestirilmesine katkida bulunmak i¢in 6zendiriciler

bulmaktir.
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Zorlama: Orgiitsel amaglar gerceklestirmek icin diger iiyeleri zorlamaktir.

Yapilan tanimlara bakildiginda, etik liderligin en belirgin 6zelligi liderligin giiciiniin,
bulunulan orgiitteki etik giic oldugunu sdylemek pek de yanlis olmayacaktir. Bir etik
liderin 6ncelikli isi, kurum i¢indeki herhangi bir yanlighga tepki gostermek ve hatta onu
engellemek olmalidir. O nedenledir ki etik lider, kurumsal basar1 ve performansa halel
getirecek olumsuz gelismelere kars1 onemli bir savunma mekanizmasi teskil edecektir

(Yaman 2010, s. 11).

Etik lider i¢inde bulundugu orgiitiin amaglarin1 gerceklestirecek en uygun bireyleri
bulmak (bu bireyler segilirken etik ve karakterin, kriter olmas1 gerekir) ve bu bireyleri

gelistirmek i¢in olagantistii bir ¢aba gosterir (Yildirim 2010, s. 47).

Tim bu nedenlerden dolayi liderler, kurumun basarili ve diger orgiitlerden daha {istiin
bir yap1 arz etmesi i¢in etik liderlik becerileri sergilemek durumundadirlar. Bu gibi
amaglar i¢in etik liderlik hem gereklilik hem de zorunluluk durumundadir (Yildirim

2010, s. 47).

2.5 ETIK LIDERIN OZELLIKLERI

Etik liderin orgiit igerisinde kendisine olan giiveni saglamlastirmasinin en Onemli
yollarindan bazilari, aldig1 kararlardaki isabet, dogruluk ve adaletli olmasidir. Bu yonde
yaptig1 uygulamalar kendisini izleyenler lizerinde onemli etkiler yaratacaktir (Yaman
2010, s. 11).

Liderlik 6zelliklerini kisaca ti¢ baglikta toplamak miimkiindiir (Eraslan 2006, s. 1);

i.  Entelektiiel Ozellikler: Diisiinebilme, genel kiiltiir, mantikli olma, analiz sentez,

sezgi giicli, hayal kurabilme, muhakeme yapabilme gibi 6zelliklerdir.

ii.  Karakter Ozellikleri: Uyum, dikkat, ihtiyat, giriskenlik, hafiza giicii, dinamiklik,
kararlilik, diizenlilik, yontemli ¢calisma, ¢abukluk, ciddilik gibi 6zelliklerdir.
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iii.  Sosyal Ozellikler: Dis goriiniim, gruba hitap edebilme ve onu anlayabilme, is

disiplini, isbirligi, kendini ayarlayabilme gibi 6zelliklerdir.
1069 ve 1070 yillarinda Yusuf Has Hacib, kaleme aldigi Kutadgu Bilig adli eserinde
liderde bulunmasi gereken etik 6zellikleri su sekilde siralamistir (Yildirim 2010, ss. 43-

44):.

Dogru sozlii ve diiriist olmak.

IS

Seckin ve iyi tabiatl olmak.

Adil olmak.

e o

Haya ve takva sahibi olmak.
Cesaretli olmak.
Sabir ve stiktinetli olmak.

Algak goniillii olmak.

5= @ oo

Iliml1 olmak.

Fesat olmamak

—

Kotii aliskanliklar sahibi olmamak.

—.

k. Comert olmak.
1. Dogru kanunlart koymak ve halkin refahini artirmak.
m. Zulmetmemek.

n. Hizmette bulunanlar1 6dillendirmek.

Harvey ise, etik liderlikle ilgili yaptig1 arastirmalar sonucu etik liderligin on temel

ozelligini ortaya koymustur (Yildirim 2010, s. 41):

1. Etik liderler, ortak degerleri, etik standartlar1 diizenli bicimde dile getirir ve
bunlarin anlagilmasini, benimsenmesini saglarlar.

2. Etik liderler, insanlara sorumluluk verirler. Bu liderler kendilerini ve diger
insanlar etik degerlere uygun davranma konusunda sorumlu tutarlar.

3. Etik liderlerin, baskalarina 6rnek olarak, baskalarindan da diiriist davranmalarini

bekleme haklar1 vardir.
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4. Bu liderler, karar alma asamasinda izleyenleri ve rehber ilkelerini goz ardi
etmezler.

5. Yaptiklar1 her davranista etik degerlerini korurlar.

6. Etik liderler, politika ve uygulamalarin uyum i¢inde olmasina 6zen gosterirler.

7. Etik liderler, insanlarin dogru inamiglarin1 iyi davramiglara doniistiirmek
acisindan gerekli giiveni ve becerileri kazanmalarina yardimci olmak amaciyla
zaman ve kaynak ayirirlar.

8. Etik liderler, kendi etki alanlari i¢indeki diger herkesin duygularina, goriislerine
ve tepkilerine dikkat ederler.

9. Etik kurallara ve degerlere uyum saglanmasi bir birikimin sonucu oldugundan
etik liderler, pek cok alanda ¢ok sayida kiiciik iyilestirmeler gerceklestirirler.

10. Etik liderler, bagh olduklar1 kuruma personel alip ve yiikseltme konusunda karar
verirken, 6l¢iit olarak misyonlarini, vizyonlarini ve degerlerini kullanirlar.

11. Etik liderler, birilerini suglamak ya da baskalarin1 beklemek yerine, 6ne ¢ikip

etik konusunda yol gosterici olmak yoniinde motive ederler.

Liderlik siirecini, liderin sahip oldugu 6zelliklerin disinda, organizasyonda sergiledikleri
davranislarin iizerine yogunlasarak bulmaya calisan davranigsal arastirmalarda da bazi
sorunlarla karsilasilmaktadir. Davranisci arastirmacilar, géreve ve insana yonelik olmak
tizere iki temel liderlik bi¢imi ortaya ¢ikarmis ve genellikle insana yonelik liderlik
biciminin etkili oldugunu varsaymislardir. Ancak, degisik durumlarda ise doniik

liderlerin de etkili olabilecegini ihmal etmislerdir (Acuner ve Tabak 2003, s. 100).

Liderin davranist birbirinden bagimsiz iki ana par¢adan olusur; “emredici” ve
“destekleyici”. Emredici lider neyin, ne zaman ve nasil yapilacagina kendisi karar verir.
Destekleyici davranis ise liderin dinlemesi, iletisim kurmasi, karsidaki goriisii taniyip

deger vermesi ve onu cesaretlendirmesine dayanir (Cetin 2008, s. 80).
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Sekil 2.1: Durumsal liderligin temel varsayimi olan izleyen, lider ve durum orgiisii

LIDER DURUM
- Liderlik deneyimi - Zaman
- Kisisel bigemi (stili) - Orgiitiin yapist
- Kendini algilayis1 ve bagkalarinin onu nasil - Isbirligi igerisinde calisma tarzi

algiladigina dair diisiincesi
- Karakter - Kiiltiir ve gelenek

- Diger bireylere kars1 tavri - Yanlig yapma riski ve sonuglari

Kaynak: Trgens, Situational leadership: A modification Hersey and Blanchard’s Model, 1995, 5.39

Genel olarak etik liderlik kolay edinilebilen bir liderlik tarzi degildir. Ciinki etik
liderlik, fedakarlik wve astlara verilen vaatlerin eksiksiz yerine getirilmesini

gerektirmektedir (Yildirim 2010).

2.6 ETIK YAKLASIMLAR

Bazi1 davranis kuramlarinin dogmasi, liderligi liderin yonelimleri yoniiyle ele alarak

aciklamaya ¢alisan calismalarin yapilmasi ile ortaya ¢ikmaistir.

Liderlik hakkindaki Degisim Kurami (Homans, 1950); liderligi 6diil, maliyet, sonug ve
kargilagtirma kavramlariyla karmasik bir slire¢ olarak agiklamaktadir. Yol-Amag
Kurami (Fiedler,1973); liderlerin orgiitsel amaclarina ulasmada tiyelerin giidiilenmislik
diizeyleri lizerinde durmustur. Kosullara Bagl Liderlik Kuraminda; géreve ya da insana
yonelimi temele almis ve liderlerin davranislart ile davranisin gergeklestigi ortamin
benzersiz kosullarina dikkat ¢ekerek, benzersiz her bir durum i¢in farkli bir liderlik
stilinin etkili olacagin ileri stirmiistiir. Normatif Liderlik Kuraminda (Vroom&Yetton

,1973) ise; orgiitsel bir ortamda liderlerin yaptiklari en énemli isi karar verme olarak
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gormiis ve belli durumlarda belli karar verme bigimlerinin daha uygun sonug

saglayacagi goriisiinii ileri siirmiislerdir (Baloglu ve Karadag 2009, s. 169).

Yukarida da goriilecegi lizere Reddin’e gelinceye kadarki donemde liderligin gérev ve
iliski boyutu iizerinde durulmustur. Reddin, 3D Liderlik Kuramiyla bu iki boyuta
ticlincii olarak etkililik boyutunu eklemistir. Etkili liderlik bigcimleri; yonetici, gelistirici,
iyi niyetli otokrat ve biirokrat olarak adlandirilirken; etkisiz liderlik davranislari;
uzlastirici, misyoner, otokrat ve ilgisiz olarak ifade edilmektedir (Baloglu ve Karadag
2009, s. 169).

Neyin “iyi” ve neyin “dogru” oldugu yoniinde ortaya ¢ikan farkliliklar, farkli etik
teorilerinin ¢ikmasina neden olmustur. Bu nedenle, siyasal diisiinceler tarihi
incelendiginde, bir¢ok etik kuramin gelistirildigine rastlanilmaktadir. Etik teoriler ¢cok

cesitli olmakla birlikte genelde normatif etik teoriler iic ayr1 gruba ayrilmaktadir. Bunlar

Bir eylemin sonuglariyla ilgilenen teoriler — Teleolojik Teoriler.
b. Eylemin sonuglariyla ilgilenmeyen tek kural teorileri — Deontolojik Teoriler.
c. Eylemin sonuglariyla ilgilenmeyen bircok kurali kapsayan teoriler — Teleolojik

ve Deontolojik Teorilerin karmasi olan Teoriler.

Sekil 2.2: Teleolojik ve deontolojik etik yaklasimlar

Eylemlere Sonuglan
Neden Olan Olusturan
Motive Eden » . » .
s Sonug
Nedenler Eviemler onug lar
\ v /
\ /
Y Teleolojik Yaklagim
Deontolojik Yaklagm

Kaynak: Baron 2000, 5.62

Etik teorileri, teleolojik ve deontolojik teoriler olarak iki temel baghk altinda

incelenmistir.
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Teleolojik teoriler, bir eylem kendi basina iyi ya da kotli degildir. O eylemi iyi ya da
kotii yapan eylemin sonuglaridir (Ozyer 2010, s. 62). Yani, bir eylemin sonuglar1 “iyi”
ise eylem ahlaka uygun, “kotii” ise ahlaka uygun degildir (Dogan 2007, s. 59). Modern
felsefede, genellikle tartisilan iki teleolojik teori, “eylemlerin sonuglarinin sadece
bireyler iizerindeki mi, yoksa toplum iizerindeki sonuglart mi1 degerlendirilmelidir?”
sorusuyla agiklanabilir. Bu soruya “birey” yanitin1 veren etik teori hazciliktir. Soruyu,

“toplum” seklinde yanitlayan teori ise faydaciliktir (Arslan, s. 50).

Deontolojik teoriler, herhangi bir davranisin sonuglarindan ¢ok o davranisla ilgili ahlaki
degerler, normlar lizerinde odaklanir. Deontolojik ahlak felsefesine gore; tiim insanlara
esit sekilde sayg1 gosterilmesi zorunludur (Torlak 2006, s. 125). Deontolojide, eylemin
ortaya ¢ikardig1 sonug ikinci planda olup (Malloy ve Fennel, 1998), eylemin kendisinin
dogru olup olmadigi dnemlidir (Arslan, s. 50). Deontolojik teoriler, “bagkalarinin sana
kars1 nasil davranilmasini istiyorsan, sen de o sekil de davran™ ilkesini temel alir.
Deontolojik teoriler, kant ahlaki, haklar teorisi, adalet teorisi ve rolativist teoriler olarak

dort gruba ayrilir (Ozgener 2004, s. 42).
Etik teorileri icerisinde 6nemli goriilen faydacilik teorisi, haklar teorisi ve adalet teorisi

ile isletmelerde etik diisiincesinin nasil gergeklestirilecegi tablo 5’de 6rnek sorularla

aciklanmistir.
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Tablo 2.1: Uc teoride etik diisiinme

Teoriler | Kritik Belirleyici Eylemin etik Smirhhiklar Sorular
Faktor Olma Sart1
Faydacilik  |Kar ve maliyetleri  [Net karlarin net Bazi insan Karlar maliyetleri
karsilagtirma maliyetleri agsmasi [kaynaklari ve sosyal [astyor mu?
maliyetleri 6lgme
glicliigii
Haklar Haklara saygi Temel insan Catigan haklar Insan haklarina
gosterme haklaria saygi dengeleme saygi gosteriliyor
gosterilmesi giicligii mu?
Adalet Haklarin (paylarin) ~ |Karlar ve Karlar ve maliyetleri|Karlar ve maliyetler
adaletli dagitim maliyetlerin adaletli [6lgme giicliigii, adil olarak
dagitilmast paylarin adaletli dagitiliyor mu?
dagitiminda anlagma
giicligii

Kaynak: Torlak 2006, ss.133-134’den yararlanarak hazirlanmistir.

Tablo 5’de yer alan sorularin tamamina “evet” cevabi veriliyorsa, bu eylem veya
davranig biiyiik bir olasilikla etik, “hayir” cevabi veriliyorsa biiyilik olasilikla etik dig1
olarak degerlendirilmektedir. Bu ii¢ soruya verilen cevaplarin bir kism1 hayir bir kismi
evet yoOniindeyse, eylem veya davramisin etik olarak  degerlendirilip
degerlendirilemeyecegi goreceli olarak degisecektir. Bu durumda, degerlendirmeyi
yapan birey veya organizasyonlarin dncelikleri belirleyici rol oynar (Torlak 2006, s.

134.).

Daha aciklayict olabilmek igin, tablo 4’de teleolojik ve deontolojik teoriler kapsaminda

degerlendirilen, is etigine yonelik davranis ve eylemler 6rneklerle desteklenmistir
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Tablo 2.2: Teleoloji ve deontolojik teoriler kapsaminda is etigi 6rnekleri

Teleolojik Teoriler

Deontolojik Teoriler

Davrans
ve
Eylemler

Genel olarak, teleolojik felsefe davranmiglarm sonuglarim
degerlendun. Teleolojik Teorilerden olan egorzm
teorisme gore, davranigmn sonuglart bireyin arzularma
gore deZerlendirilir. Faydacilik teorisine gore ise,
davranig veya eylemin sonucunun biyiik ¢ogunluk
agisimdan olumlu olup olmadigma bakil.

Deontolojik teorilerm temel ozelligi, herhangi bir
daviamigi sonuglara gore degil, o davraniga neden olan
dinti ya da kurallara gore degerlendirmesidir.
Deontolojik Teorilerden olan haklar teorisine gore,
yonetilen konumundaki nsanlarm tarih boyunca degisik
yonetim mekanizmalart altmda, aslinda sahip olmalar
gereken  bazi  haklarmi  kullanamadiklarmm
anlagilmasiyla birlikte, geligen ve halen siregelen haklar
yaklasmmmm temelinde Kisilerm. gruplar, knrucular ve
yoneticilerle yonetumler karsismda sahip  olduklar
haklarmm kendilerme iade edilme amact yatmaktadir.
Adalet teorisine gore; tum bireylere adil olarak
davramlmasi gereklidir. Relativist teori ise, gruplararasi
etkilesim ve gruplarm  fikirleri dizermde mumkin
¢oziimler saglamaya ugragw.

Ornekler

Dlsletme karlarmm artmasiyla elde edilecek toplam
faydanmn artacaZma yonelik olarak Adam Smith ve
Milton Friedman i bu anlayisi temsil ettigi saylenebilir.
Ayrica, igletmelerin ¢evre konularmda gosterdiklert,
“elde ettiZimiz ¢iktunn ederi ¢evreye verilen zarardan
daha yiksektir ve bu fayda herkes i¢in en yiksek
diizeydedu™, “tiketime olan talebin artmastyla bireylerin
bor¢lanmasma raZmen elde edilen toplam fayda herkes
i¢in en yitksek faydayr vermektedi’”™ vb. bazi ifadeler de
faydacilik yaklagimmm dmeklari olabilir.

Dls etigi agismdan bencilligin tamamen olmadiZmi
soylemek mimkin degildir. Bir caliganm isyerindeki
eylemlerni tamamen mesleki karyermde daha izl
yiikselmeye donik olarak gosteris ve qkar amagh
diizenlemesi, bir yoneticinin bagkalarmm ger¢eklestirdigi
bagarilara sahip ¢ikarak yiikselme ¢abasi, karlihg yiksek
gostererek daha fazla sermaye temin etmek amaciyla,
muhasebe raporlarmm maniple edilerek  sunulmasi,
siyasal destek saglamak i¢in benimsenmedigi halde farkl
gortiglere sahip politikacilarla ¢ok samimi olunmasi gibi
cok sayidaki ek, 13 ahlaki agismdan egoist davranisi
temsil edebilu

OBir toplumda bir kist ya da knumdan alnmig bir
borcun odenmesindz gecikme sz konusu oldugunda,
yerlesmig ve kabul gommiig kurallara gore faiz odenmesi
gerekiyorsa, bu durumda deontolojik teoriye gare, faizin
ddenmesi etik bir yukimlilik olarak karsimiza cikar.
Haklar teorisine orek olarak. bir ¢alisanm arkadagmm
hakkmi aramasi olnmsuz haklara isaret ederken, bir
hastanm sosyal giivencesi ile saglik aramasi olumlu
haklardw. Bir igletmenin herhangi bir iirinle ilgili
migterilerin  bilgilenme hakkma saygr gosterdigini

soylemest yeterli deZildw. Bununla bulikte her

miigterinin ve hatta potansiyel misterilerin de kolaylikla
ulagabilecekleri  bilgi  kaynaklart aracihi@iyla ilgili

bilgilen agik ve anlasihr bir gekilde piyasaya sunma
geredi vardur.

OAdalet teorilerinden olan telafi edici adalet teorisine
ormek: bir mal ve hizmetin kullanilmasi esnasimda ya da
sonrasmda ortaya ¢ikan zararlarn ilgili organizasyon veya
kigiler telafi etmelidur.

OCezaya dayali adalet teorisi ornegi, ig etigi agismdan,
ozellikle hem igletme icinde geligtirilen bir takum
kurallarm hem de igletme dismda olusturulan  ve
tiketicinin korunmasi ile haksiz rekabetin énlenmesine
yonelik bir takin dizenlemelerin olugturulmasi.

ORelativizi teorisine omek olarak: bir relativist bir plan
hazuladizmda, farkli ahlaki felsefeye sahip organizasyon
iyeleri, tedarikgiler, misteriler ve toplum Kesuni
arasinda ortaya ¢ikabilecek catigmalart tahmin etmeye
calismahidw. Kiltira] relativizm i etigi acismdan ve
ozellikle uluslararast isletmelerin yonetiminde onzmi
biyiiktiir.

Kaynak: Torlak 2006, ss. 121-130’dan yararlanarak hazirlanmigtir
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Sonug olarak bu iki teori arasindaki temel fark; Deontolojik degerlendirme, bir eylemin
kendi i¢indeki etigine bakar. Karsit teori olan teleoloji gibi, eylemin sonucuna bakmaz
(Arslan, s. 50). Diger bir ifadeyle, deontolojik teori, sorumluluklarin sonuglardan
bagimsiz oldugunu savunup, davranigin temel dogrulugu ile ilgilenirken, teleolojik
teori, bir davranisin dogru ya da yanlis olduguna o davranisin sonuglarina bakarak karar

verir (Ozyer 2010, s. 62).

2.7 ETIiK LIDERLIGIN iSLETMELERE GETiRDiGi FAYDALAR

Kurumsal anlamda etik ilkeleri 6n planda tutan bir yonetim anlayis1 calisanlarin

verimliligini artirir ve is yeri ile baglarimi gli¢lendirip igyerinde verimi, kaliteyi arttirir.

Isletmelerde ¢alisanlarin kararlara katilimmin saglanmasi, is tatmininin artirilmasi
yaninda isletme i¢inde nihai kararlarin iyilestirilmesine de hizmet edecektir. Kararlara
katilan personel, isine, is arkadaslarina ve yonetime karsi olumlu duygular gelistirecek

ve is tatminleri yiikselecektir (Erdil 2011, s. 19).

Bir diger onemli faydasi ise, liderlerin biligsel ahlaki gelisimi kadar organizasyonlarin
ahlaki gelisimi de liderlerin kararlarinin ve uygulamalarinin etik yonde olup olmamasini
etkileyecektir. Liderler, isletmeye kiiltiirinden ve siireclerinden miras kalan etik
degerlere ilave olarak, bu konuda kendileri rol modeli olabilecekleri gibi, isletmede etik
kodlar, etik komiteler, etige uygun performans degerlendirme yontemleri, oryantasyon
programlari ile 6diillendirme ve terfi politikalar1 olusturarak, etik ilkelerle yonetilen ve
organizasyonel ahlaki gelisimin {ist noktasinda yer alan bir isletme meydana

getirebilirler (Ozdemir 2003, s. 166).

Yiiksek etik standartlara sahip oOrglitlerde c¢alisanlar, etik standartlara bagli olarak
Ozgliven gelistirirler, bu 6zgiiven Orgiite bagliliga sebep olur, dolayisiyla orgiitiin
verimliligi artar. Bu durum is sonuglarinin gelismesine etki eder. Ayni zamanda
orgiitiin; daha vizyoner ve gii¢lii yapisi, yiiksek etik degerlere sahip donanimli
calisanlariyla daha biiylik hedefleri gergeklestirme egilimlerini giliglendirmektedir
(Sayli ve Kizildag, ss. 236).
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“Giiven bir ruh gibidir, bir kere gittiginde bir daha geri gelmez” s6zii gibi dogruluk ve
diiriistliiglin 6nemini vurgulayan birgok 6zlii ifade bulunmaktadir. Gergekten de

rekabetin yogunlastigi ve bir¢ok iirlin ve hizmetin kalite ve degerinin birbirine
yaklastig1 gilinlimiizde isletmeleri ve yoneticileri birbirinden ayirt edici en Onemli
kavramlardan birisi giivendir. Bu ise, isletmelerin etik ilkelere ve etik liderlik tarzi olan
liderlere sahip olmasiyla gergeklesebilir. Bu konuda en énemli sorumluluga sahip olan
liderlerin ilgili taraflarin giivenini kaybetmemesi i¢in etik ikilemlerle karsilastiklarinda
etik liderlik tarzin1 benimsemesi ve kararlarini etik yonde alip buna uygun davraniglar
sergilemesi 6nemli olacaktir. Etik liderlik tarzinin benimsenip uygulanmasi ile de
isletmenin etik ilkelerle yonetilen bir organizasyon olma c¢abalar1 da bir anlam ifade
edecektir. Eger bu basarilabilirse isletme, basta tiiketiciler ve calisanlar olmak {izere
isletmeyle ilgili bir¢ok taraf tarafindan giiven duyulan ve sadakat gdsterilen kurumsal

bir yapiya déniisecektir (Ozdemir 2003, ss. 166-167).
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3. 1S TATMINI

Bu boliimde is tatmininin ¢esidi tanimlamalarindan yararlanarak is tatmininin
tanimindan, is tatmini ile ilgili kuramlardan, is tatmininin kavrami ve is tatminini

etkileyen faktorlerden ve son olarak is tatminin boyutlarindan bahsediliyor olunacaktir.

3.1 IS TATMINI NEDIR?

Is tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar, calisanin beraberce calismaktan
zevk aldig1 is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla gelir

(Oriicii, Yumusak ve Bozkir 2006, s. 41).

Cranny, Smith ve Stone (1992) is tatmininin tanimi hususunda agik bir fikir birligi
oldugunu ileri siirmekte ve is tatminini bireylerin isine kars1 gosterdigi duygusal tepki

seklinde tanimlamaktadirlar (Erdil 2011, s. 18).

Tatmin bireyin mutlu olmasin1 ve yasamindan, isinden, iliskilerinden ve c¢evresinden

hosnutluk duymasini ifade etmektedir (Sertce 2003, s. 26).

[s tatmini bir yandan isten alman bireysel haz, olumlu duygu, kendine giiven gibi istenir
sonuglart ortaya ¢ikarip verimliligin artmasina neden olurken; 6te yandan mesleksel,
genel insan sorunlarinda bireylerin meslek orgiitlerinin belirledigi etik kodlara uymaya
ve insan olmayi1 getiren Ozgilir kisisel vicdanin sergilenmesine daha fazla zemin

hazirlamaktadir (Yetim, s. 7).

Locke’a gore (1983) is tatmini; c¢alisanlarin is ve is tecriibelerini degerlendirme
sonuglarina kars1 kullandig1 hosa giden ve olumlu duygusal ifadelerdir. Diger bir ifade
ile bir ¢alisma ortaminda ¢alisan bir bireyin bekledigi maddi ve manevi odiillerin,
gerceklesenle ayni olmasi durumunda is tatmini miimkiin olmaktadir. Eger, gergeklesen
durum beklenenden daha diisiik diizeyde kaliyorsa, bu durumda is tatminsizligi

giindeme gelmektedir (Erdil 2011, s. 18).
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V. Vroom is tatminini ¢alisanlarin algilarina, duygularina ve davraniglaria iligkin ¢ok
degisik is tutumlarinin bir pargasi olarak gormektedir. Buradan is tatmini kisinin isine
kars1 besledigi duygu, diisiince ve degerlendirmelerinden olusan tutumlar1 olarak

aciklanabilir (Budak 2008, s. 55).

Germann ve digerleri i tatmininin isin ¢alisanlarin benzersiz kisiligine ve kisinin yasam
degerlerine uydugunda ve yetenek ve kabiliyetlerinin en st diizeyde

kullanabildiklerinde arttigini belirtmektedirler (Karaca 2008, s. 55).

Is tatmini ile ilgili yapilan tanimlamalardan bazilarm da su sekilde sayabiliriz.
Hackman ve Oldham (1975) “calisanlarin isinden duydugu mutluluk”, seklinde
tanimlamistir. Vroom (1964) ise “kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesinden
kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal durumdur.” seklinde tanimlamaktadir
(Luthans, 1995). Akcamete (2001) ise, is tatmini, “iggorenin isi ile ilgili degerlerinin is

yerinde karsilanmasidir” seklinde bir tanimlamada bulunmustur (Bozkurt 2011, s. 2).

Is tatmini tamm olarak bireyin, isi olumlu ve zevk veren bir duygu olarak
degerlendirmesinin bir sonucudur. Diger bir degisle calisanlarin islerinden duyduklari
hosnutluk veya hosnutsuzluktur. Is tatmini isin 6zellikleriyle ¢alisanlarin istekleri
birbirine uydugu zaman gerceklesir. Is tatmini, yasam doyumu ile dogrudan ilintilidir.
Yasam doyumuna bagl olarak is tatmininde degisiklikler goriilebilmektedir. Bu nedenle
yapilan aragtirmalarin bir kismi her iki tatmini birlikte ele almaktadir. Bununla birlikte,
is tatmini ile ilgili yapilan calismalar calisanlarin gorevlerinin belirginligi, ise
katilimlari, parasal odiiller, isin dogasi, kisilerin verimli kullanilabilmesi gibi birgok
faktoriin is tatminine etki ettigini gdstermektedir (Oriici, Yumusak ve Bozkir 2006, s.

41).

Bu tanimlamalarda da goriildiigli gibi, is tatminini en basit bir ifadeyle bir ¢alisanin isi
ile ne kadar mutlu oldugunun belirlenmesi, kisaca bireyin kendi agisindan
degerlendirdigi bir kavram ve bu kavram igerisinde ¢alisanin duygulariyla tecriibeleri

olarak ifade edilebilir.
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Ise, meslege iliskin belirli bir yasanti sonucu olusan duygusal tepkiler, bilissel
degerlendirmeler anlamina gelen is tatmini, endiistri ve orgiit psikolojisi alaninda en ¢ok
arastirilan konulardandir. Konunun bu denli ilgi gérmesinin altinda yatan kiiltiirel,
islevsel ve tarihsel nedenler vardir, bunlara asagida kisaca deginilmistir (Yetim, s. 79-

80);

Kiiltiirel; Bat1 kiiltiiriinde bireysellik, bireysel ozgiirliik, kiiltiirel gelisme, firsat ve
olanak saglama degerleri her zaman ana motor giicii olmustur. Mutlulugun iste basariyla
elde edilecegi diislincesi batida bir is etigidir. Boylece bati toplumunu belirleyen ana
karakterlerden biri bireylerin islerinden hoslanmalari, duygularimi 6zgilirce ifade
edebilmeleri ve is yoluyla kendi kaderlerini degistirmeleri 6gelerine dayanmaktadir.
Bireylere iiretim ve basar1 ile mutlulugu yakalama ve bu yolla statii elde etme sansi

taninmaktadir.

Islevsel; Is tatmini ayn1 zamanda islevsel bir amaca yonelik bir konudur. Tatmin ile ise
devamsizlik, is degistirme ve performans diisiikliigii arasinda ters yonde iliskiler vardir.
Isinden doyumsuz, isinde stres yasayan bireylerin is degistirme, devamsizlik,
performans diisiikliigli, uyumsuzluk gibi olumsuz sonuglar yasadiklari, tiim bunlarin da

verimliligi etkiledigi tartisilmaktadir.

Tarihsel; Is tatmini tarihsel gelisimde belirli bir dSnemin konusudur Bu dénem endiistri
devrimi ile baglayan kapitalist gelisim donemidir. Kapitalizmin tesisi yillarinda tiretim
iligkileri, iirlin yapisi, uzmanlasma, dizayn, teknoloji gibi temel sorunlar bir forma

oturtulmus ve gelisim seyrinde iste verimliligi etkileyen insan faktdriine yonlenmistir.

32 IS TATMINININ KAVRAMI VE iS TATMININI ETKILEYEN
FAKTORLER

Latince’de yeterli anlamina gelen “satis” kelimesinden tiiretilen “tatmin” kavraminin
yorumlanmasinda iki temel ilke vardir. Bu ilkelerden birincisi tatmini bir siireg, ikincisi
ise bir sonug¢ olarak goriir. Bir siire¢ olarak tatmine bakildiginda tatminin kendisinden

ziyade temelinde yatan unsurlar ve psikolojik siirecler iizerinde durulur. Bu bakis agisi,
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alinan ve beklenen arasindaki bir degerlendirmeyi ortaya koyar. Sonug agisindan tatmin
ise beklentinin karsilanmasi olarak goriilebilir. Is tatmini ise; bir ¢alisanin yaptig isin ve
elde ettiklerinin ihtiyaglariyla ve kisisel deger yargilariyla Ortiistiigiinii ya da
Ortlismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu olarak

tanimlanabilir (Yaprakli 2007, s. 67).

Is tatmini bir¢ok yazar tarafindan farkli sekillerde tanimlanan bir kavramdir. Bunun
altinda yatan neden ise, ¢alisanin isinden tatmin olmasini saglayan bir¢ok unsurun var

olmasidir (Bozkurt 2011, s. 2).

Is tatmini duygusal, biligsel bir tepkidir. Tiim diger tepkilerde oldugu gibi burada da
haz, hoslanma, aci, kaginma gibi olumlu ve olumsuz kategoriler vardir. Locke(1976) is
tatminini bireyin iginden ve is deneyiminden elde ettigi haz veya olumlu duygusal
durum olarak tanimlamustir. Diger bazi arastirmacilar ise ise iligkin bu sonug tepkisinin
gereksinmelerin  karsilanma derecesine yoOnelik algilardan, bireysel amaglarin
gerceklesmesi konusunda degerlendirmelerden ve ise iliskin bireysel standartlardan
kaynaklandigini one siirerek; is doyumunun ayni zamanda biligsel bir yargt olduguna
isaret etmislerdir. Ornegin Michalos(1985) elde edilen tatmin ile idealde beklenilen

arasindaki uyusmanin is tatmini tepkisine yol agtigin1 belirlemistir (Yetim, s. 78).

Is tatminsizligi; calisanin yaptii isten bir doyum ya da hoslanma duygusu elde
etmemesini, ona karst bir bikkinlik, isteksizlik ve kagma duygusu duymasini
simgelemektedir. Isten tatminsizlik, isgdrene elem vericidir ve onu olumsuz duygulara
yoneltebilmektedir. Isten doyumsuzlugun ruhsal acidan isgdren de kaygi yaratmasi, bu
kayginin yogun ve siirekli olmasi, onun ruh sagligini olumsuz yonde etkileyebilmekte,
bunu yaninda iggdéren de bikkinlik, isi birakma, devamsizlik, kavgacilik gibi orgiit i¢in

istenmeyen davranislar goriilebilmektedir (Aksu, Acuner ve Tabak, 2002).
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Sekil 3.1: Is tatmini ile ilgili neden-sonuc iliskisi

iS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER

l l l

KISISEL ORGUTSEL ORGOT GENEL
FAKTORLER DUZENLEMELER KOLTORO ORGUTSEL
= FAKTORLER
Genetik Egilim Kastleraras: Diskaler
Adle Kitir O Bilg Akig .
Editsel Faktie Is Tamumm SR I5 Givences:
- 15 Gereklen S 15 Ozallizi
Sosyo Kiltirel — Yetki Dari G
Faktor R I5z0rene Venilen Deger N
Deger Yargilan Yonetim Tarzn Hezmet Iy Egron
Is Terfi ve Odullendirme %ﬂm
- Hayat Fiziki Kogullar

—

i§ DOYUMU <, i§ DOYUMSUZLUGU
=
l l
Ise ve Orgite Baghiik Ise ve Orgite Karsi ligi Duymama
Zoruniu sartlarda Olusan Devamsizik Diger Kabul Edidebilir Nedenlerle Kamufle
Disik Isgoren Devir Hz: Edilen Sik Devamsziik
Diger Destekleyici Faktorde Destekleme Is Sikayeterinde Artis
Isglcd verimliliginde Istkrark Artis Yuksek Isgoren Devir Hiz:
Mutlu ve Saglikh Kisi Dasik Isguct Vermliiligi ve Etkinik
Yetenek ve Yaraticihigini Ortaya Koyma Mutsuz ve Sagliksiz Kisi
Orgit Amagclarna Daha Kolay Gudulenme Eksikligi
Gudulenme

Kaynak: Akinc1 2002, 5.6

Is tatmini, calisanlarin is ve isin sagladiklarina iliskin bir algis1 ve bu algiya karsilik
olarak verdigi duygusal cevaptir. Is tatmini genellikle calisanin is ortamindaki
deneyimlerinin onun iizerinde biraktigi olumlu etki olarak diisiiniiliir. Kisi isinden
gerekli tatmini buluyorsa isine ve is ortamina karst olumlu bir tutuma sahip olacaktir

(Cekmecelioglu 2005, s. 28).
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3.3 IS TATMINININ BOYUTLARI

Is tatmini bireyin isine kars1 duydugu tutumlarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Bu tutumlarla iligkili olarak is tatmini etkileyen faktorler soyle siralanabilir

(Oriicii, Yumusak ve Bozkir 2006, ss. 41-42):

3.3.1 Orgiitsel Faktorler

Ucret, yiikselme firsatlari, isin dogasi ve niteligi, organizasyonlarin politika ve
prosediirleri ve calisma sartlar1 tutumlarin sekillenmesinde bes temel organizasyon
faktorii bulunmaktadir. Acgik olarak birey her bir faktor lizerinde degisik diizeyde tatmin
duymaktadir. Ornegin bir ¢alisanin aldig: {icret {izerinde tatminsizlik duymasina ragmen
organizasyonlarin diger faktorleri hakkinda olumlu duygulara sahip olabilmektedir

(Oriicii,Yumusak ve Bozkir 2006, s. 41).

Isgorenlerin is tutumlarim bigimlendiren sekiz temel rgiitsel faktor vardir:
Ucret, isin niteligi, yiikselme olanaklari, ¢alisma grubu, ¢alisma kosullari, yonetim

bi¢imi, iletisim yapis1 ve rol yapisidir (Gezici 2007, s. 49).

3.3.1.1 Ucret

Ucret orgiitsel faktorlerin igerisinde &nemli bir yer tutmaktadir. Sadece geleneksel
kuramcilarin degil, bugiin dahi bir¢cok yoneticinin motivasyonu saglayan en etkili arag

oldugu inancin1 yansitir (Gezici 2007, s. 49).

Ucret “Isletmelerde ¢alisan bireylerin ortaya koydugu gerek bedensel gerekse zihinsel
emegin karsiliginda verilen bedeldir” Ucret, isverene tabi belirli bir isyerine bagli olarak
calisanlara hizmet karsiligi verilen para ile saglanan ve para ile temsil edilebilen

menfaatlerdir (Karaca 2008, ss. 72-73).

Isgorene kendisinin ve ailesinin ge¢imini saglayabilecek bir iicret tutarinin 6denmesi de

onemlidir. Aksi taktirde isgdrenlerin bir kismi ek gelir saglama gayretine diisecek ve
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esas islerine gereken 6nemi vermeyecek, is i¢in gerekli gayreti gostermeyeceklerdir.
Bunun yaninda diistlik iicret alan isgoren isten soguyacak, sik sik ise gelmemeye veya
ise gec gelmeye baslayacaktir. Bir kisim isgorenler de daha yiiksek {icret elde
edebilecekleri bagka kurumlara gegecek, kalanlar ise daha az calismaya gayret

edeceklerdir (Telimen 1972, s. 68).

Isgorenlerin iicrete iliskin tutumlar1 birbirinden farkl iki nedene dayanir. Bunlardan ilki
kazang saglama, ikincisi ise yapilan isin hakkini almanin 6diili olarak is tatmini
saglama istegidir. Kazan¢ saglama isinde daha yaratici olmaya, devamli ve tutarl
olmaya yonelten bir etken olarak kendini gostermistir. Diger yandan iicret isgérenler
i¢in, Orgiitiin liretimine yaptig1 katkinin hak edilmis 6diilii ve karsiligidir (Gezici 2007,

s. 50).

Isgorenlere saglanan ddemenin biiyiik bir boliimiinii olusturan iicretin, isgdrenin temel
gereksinimlerinin karsilanmasina aracilik etmesinin yaninda, bir basari simgesi ve

taninma araci olmasi 6nemlidir (Kazang 1997, s.12).

Paranin cekiciliginin bagka bir nedeni de, insana sembolik olarak verdigi ekonomik
tatmindir. Psikolojik olarak, insan ne kadar paraya sahip olursa her tiirlii arzusunu o

kadar ¢abuk gergeklestirecegini diisiiniir (Karaca 2008, s. 73).

Bu faktorii basta incelememize ragmen, arastirmalar {icretin Onem siralamasinin
sanildigr gibi Onlerde olmadigini gostermektedir. Fakat buradan maddi tesvik

araclarinin dnemsiz oldugu sonucuna da varilmamalidir (Gezici 2007, s. 50).

Bu konu ile ilgili olarak ele alinmasi gereken baslica sorun iicretin adil bir bigimde
saptanip O6denmesidir. Bunun i¢in iicretler yapilan isin miktar ve niteligi ile ilgili
uyumlu oldugu kadar gésterilen performans ile de uyumlu olmahdir. Ucretlerin yaninda
yine islerin miktar ve niteligi ile ilgili olarak prim ve ikramiye tutarlarinin saptanmasi
onemli bir unsurdur. Isletmeler igin bir maliyet unsuru olarak gériilen iicret ¢alisan icin

onemli bir tatmin aracidir (Bozkurt 2011, s. 18).
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Isgorenin bireysel dzellikleri, yaptig1 gorevin ozellikleri, gdsterdigi ¢aba ve basar1 goz
Oniinde tutularak belirlenmis bir {icret miktarinin yaninda, benzer gérevleri yapan is
arkadaslarinin aldiklar {icret miktartyla elde ettigi licret miktar1 arasinda bir dengenin
kurulmasi ve bu durumun isgoren tarafindan dogru bir sekilde algilanmasi, tatmin

saglayacaktir (Kazang 1997, s. 13).

Calisanin ise kars1 tutumunu genellikle aldig licretin yeterliligi, almasi gerekene oranla
normalligi ve ihtiyaglarin karsilama derecesi belirlemektedir. Ancak, iicretin ig tatmini
tizerindeki etkisi bir noktadan sonra miktar ile degil, ¢alisanlar arasindaki dengeli
dagilimi agisindan 6nem arz etmektedir. Calisanin kendisi ile ayn1 diizeyde olanlardan
daha az iicret almasi, 6zellikle de kendisinden daha az yetenekli olduguna inandigi
calisanlara gore iicretinin diisiik olmasi, is tatminsizligi yaratmaktadir (Imamoglu,

Keskin ve Erat 2004, s. 169).

Adams’in Esitlik Yaklagiminda da belirtildigi gibi calisanlar orgiite kazandirdiklar ile
orgiitten elde etikleri ¢iktilar1 bagka calisanlar ile kiyaslarlar. Bu kiyaslama sonucunda
adaletsiz bir durum algiladiklarinda is tatmin diizeylerinde diisiis olur (Karaca 2008, s.

73).

3.3.1.2 isin niteligi

Yapilan aragtirmalar sonucunda genellikle isgorenlerin her giin aymi sekilde tekrarlanan
monoton bir is istemedikleri saptannustir. Isin rutin olmasi isgdrenin sikilmasina ve isi
angarya olarak gdrmesine neden olabilmektedir. Tekrarlanan islerin sayis1 azaldikca

genellikle is tatmin diizeyi artmaktadir (Gezici 2007, s. 50).

Bu faktoriin en Onemli iic unsuru bagimsizlik, ¢esitlilik, beceri ve yeteneklerin

kullanilabilmesidir (Kazang 1997, s. 9).
Yapilan isin, isgorenin bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi

gereklidir. Yapilan is isgorenin yeteneklerinden en iyi bicimde yararlanmaya imkan

verdigi zaman daha ilgi ¢ekici ve daha 6zendirici olabilmektedir (Gezici 2007, s. 51)
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3.3.1.3 Yiikselme olanaklari

Yiikselme ve meslekte ilerleme arzusu, her bireyin iginde olan bir arzudur. Isgdrenler
islerinde deneyim kazandik¢a yonetim tarafindan kendilerine daha c¢ok sorumluluk
verilmesini ve sayginligi olan pozisyonlara yiikselme firsatinin taninmasini
istemektedirler. Clinkii igsgdrenler islerini iyice 6grenip deneyim kazandikga, yapilan is

monotonlagmakta, mevcut yetki ve sorumluluklar da yetersiz kalmaktadir (Ozel 1985, s.

42).

Bunlardan bagka, isgoren yiikselme onayiyla birlikte daha iyi yasam ve calisma
diizeyini, daha yiiksek iicret ve statiiyii de elde edebilmektedir. Bu nedenle yiikselme bir
tatmin araci olarak iggdren tizerinde ¢ok yonlii bir etki yapabilmektedir (Gezici 2007, s.

52).

3.3.1.4 Calisma gruplari

Ozellikle isgdrenler arasinda isbirliginin diger islere oranla daha 6nemli oldugu, ekip
caligmas1 gerektiren islerde, isgdrenin ¢alisma grubu ile iliskilerinin iyi olmasi ve grup
birligi duygusunun yiiksek olmasi halinde i§ tatmini de yiikselmektedir (Gezici 2007, s.
52).

Isgdren sevdigi, birlikte calismaktan zevk aldigi arkadaslarmin bulundugu ve
dolayistyla, hos, beseri iliksilerin s6z konusu oldugu bir grupta ¢alisirsa tatmin duyacak,

aksi taktirde ise hayal kirikligina ugrayacaktir (Bingol 1982, s. 23-27).

Isgorenlerin is esnasinda konusmalar1 ve calisma saatleri disinda bir araya gelerek
cesitli sosyal faaliyetlerde bulunmalart monotonlugun meydana getirdigi sikicit havayi
dagitmaktadir. Dayanigma doguran bu faaliyetler bir taraftan isgiicii devrini diisirmekte
diger taraftan da is tatmini artirmaktadir. Bu yiizden birlikte ¢alisan isgorenler arasinda
gerek calisma sirasinda, gerek calisma disinda yeterli 6l¢iide isbirligi, yardimlagsma ve

dayanisma bulunmasi ve isgdrenin ¢aligmaktan hosnutluk duydugu bir arkadas grubu
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icerisinde faaliyette bulunmasi, isgérenin isine baghiligini artiracak ve is tatminini

ylukseltecektir (Gezici 2007, s. 52).

3.3.1.5 Cahisma kosullar1

Calisma saatlerinin uzun oldugu, isgdrenin ailesi ve arkadaslariyla gegirecegi is
disindaki yasami i¢in az zaman kalmasi, ileride rol ¢atismasi olarak gorebilecegimiz is
tatminsizligine sebep olabilmektedir. Calisma saatlerinde bazi esneklikler oldugunda
veya calisma saatleri sikistirildiginda, isgdrenin is disindaki yasami daha tatmin edici

olabilir (Gezici 2007, s. 53).

Isyerlerinin ve galisma ortamlarinimn iyi diizenlenmemesi, lokanta ve kantin gibi sosyal
hizmet alanlarinin yetersiz olmasi gibi orgiitlenme bozukluklar1 da tatminsizlige neden
olabilecektir (Gezici 2007, s. 53).

Kisaca orgiit, isgorenlerinin fiziksel ¢alisma sartlarini iyilestirerek, onlara islerini iyi bir
sekilde yapmalar1 icin yeterli yardim arag ve gerecleri saglayarak, tatminsizlik

duymalarini dnleyebilir (Gezici 2007, s. 53).

3.3.1.6 Yonetim bicimi

Yoneticilerin teknik bilgisi, insan iligkilerindeki yetenekleri, gorevleri koordine etme
Ozellikleri, yonetim bigimleri ve isgorenlerle olusturduklar ikili iligkiler, is tatminini
etkilemektedir. Saygin, demokratik liderlik tipinin, otokratik veya otoriter liderlik
biciminden daha yiiksek is tatmini ile sonuc¢landigini goésteren c¢ok cesit ve tipte

aragtirma ve ¢alismalar vardir (Bingdl 1982, s. 202).

Yapilan aragtirmalar gostermistir ki, iicret gibi 6nemli bir motivasyon kaynaginin
yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yonetici ve yonetim tarzinin iyi olmasi
calisanlarin is tatminini artirict etkiye sahip olabilmektedir. Bu da yonetim tarzinin is
tatmini {lizerinde ne derecede Onemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Glinlimiiz toplumunda isgdrenleri yonetime katmak, onlarin yaptiklar1 isten keyif

almalarin1 saglamak ve verimliliklerini artirmak liderlik ve yonetim anlayisinin geregi
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haline gelmistir. Yoneticiler bu gercegi dikkate alarak ¢alisanlarin isyerinde alinacak
kararlara katilimin1 saglayacak ve onlarin enerjilerini isyerinde ortaya koymalarina
imkan taniyacak diizenlemeleri yapmalidir. Is siireclerinde ¢alisanlarin fikirlerini
almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen ve is bilgisi diizeyi diisiik olan yoneticiler

personelde tatminsizlik duygularina yol agmaktadirlar (Bozkurt 2011, s. 17).

Boylece isgdrenlerin yoneticilerine kars1 baglilik duygusu artacak ve yoneticinin verdigi

gorevleri istekle yerine getirmeleri saglanabilecektir.

3.3.2 Grup Faktorleri

Calisma grubu icerisinde bireylerin is tatminleri; ¢alisma arkadaslari ve yoneticilerin
tutum ve davranig sekillerinden etkilenebilmektedir. Yoneticiler genelde orgiitsel bir
etken olarak diisiiniilse de onun calisanlara davranis bi¢imi c¢alisanlarin tatminini

etkileyebilir (Oriicii, Yumusak ve Bozkir 2006, s. 41).

3.3.2.1 Cahisma arkadaslarn

Insanlar kendilerine daha iyi bir yasam ortami olusturmak icin, beraber yasadig
cevresindeki diger insanlarla igbirligi yaparak giiclerini birlestirirler. Boylece ulasmak
istedikleri seylere daha rahat ve istedikleri 6l¢iide yaklasma sansini yakalarlar (Bozkurt

2011, s. 18).

Her isletmede bicimsel olan ve bi¢cimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Farkl kiiltiirel
degerlere sahip ¢alisanlarin olaylara bakisi ve 6n yargilari farklidir. Calisanin basaril
sayilan bir grup igerisinde yer almasi ve hayat goriisii kendisine uygun ¢alisanlarla
birlikte olmasi, onun is tatminini arttirmaktadir. Calisanlar, yaptiklari isten sadece para
veya somut basart beklememektedirler. Giinlik yasantisinin yarisindan fazlasini is
yerinde ¢alisarak gecgiren kisi, uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesme
icerisindedir. Bu nedenle calistig1 isletmede dostlar ve destekleyici is arkadaslar1 bulan

calisanin is tatmini artmaktadir (Akgiindiiz 2006, s. 106).
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Grup, sosyal yasamin vazgecilmez bir pargasidir (Ciiceloglu, s. 532). Is arkadaslariyla
iliskilerin olumlu olmasinin is tatmini {lizerine etkilerini gosteren bir¢ok arastirma
bulunmakla beraber, bu 6genin licret, isin kendisi ve ylikselme olanaklar1 kadar biiytik

bir 6nem tasidigini séylemek dogru olmayacaktir (Yildirim 2006, s. 9).

3.3.2.2 Yoneticilerin tutumu ve davrams sekilleri

Yapilan ise nezaret eden, denetleyen, kontrol eden yoneticilerin ve danigsmanlarin tutum

ve davraniglarinin da ig tatminine etkisi vardir (Karaca 2008, s. 78).

Yoneticiler astlari ilgilendiren kararlarin alinmasinda, onlarin diisiince ve isteklerini
dikkate almal1 ve bu diislincelerden yararlanma yollarint aramalidirlar. Bu davranis sekli
birisi i¢in ¢alisma yerine birlikte ¢calisma havasi yaratir. Ortak fikirlerin uygulanmasi
daha kolaydir ve ortaya ¢ikan “biz” fikri kuvvetli bir 6zendirme unsurudur (Karaca

2008, s. 79).

3.3.3 Bireysel Faktorler

Kisinin ihtiya¢ ve beklentileri is tatminlerini etkileyebilmektedir. Eger birey
organizasyonda yiiksek statiilii bir pozisyon arzusu i¢inde ise ve bu arzusuna ulasirsa is
doyum diizeyinde artig goriilecektir. Bireyin isle ilgili ¢ikarlari da ig tatmini de etkendir.
Ogrencilik yillarinda masraflarimi ¢ikartmak icin gegici bir iste calisan geng bu amacin
gergeklestirdigi Olgiide isinde doyuma ulasacaktir. Ancak, okulunu bitirip bu iste
devamli olarak calismak zorunda oldugunda isinden elde ettigi tatmin diizeyi

azalabilecektir (Oriicii, Yumusak ve Bozkir 2006, s. 41).
Is tatminini yaratan bireysel faktdrlere gosterilen ilgi 1980°li yillarin ortalarina dogru
yogunlagmaya baglamis; yapilan c¢aligmalar kisiligin is tatminini yaratan unsurlardan

oldugunu kanitlamistir (Gezici 2007, s. 43).

Isgorenin isinden beklentileri dncelikle kendi bireysel 6zellikleri ile ilgilidir. Temel

bireysel oOzellikleri is ve is ¢evresinde beklentilerin nitelik ve niceligi Oncelikli
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sinirlayicilaridir. Birey egitimine, toplumsal katmanlar i¢indeki sosyal yerine, kurdugu
iliskilere gore is arayacak, yapacagi isin gelecekteki seklini de yine bu tiir bireysel
ozellikler belirleyecektir. Isgorenin isine iliskin beklentileri kisiligi ile ilgili olduguna
gore is tatminini saglayan faktorlerin basinda isgdrenin bireysel ozelliklerini kabul

etmemiz gerekir (Ates 2005, s. 97).

3.3.3.1 Yas

Aragtirmalar genellikle yas ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugunu
gostermistir. Bu iligki 60 yaslarina kadar olumlu bir artis gosterir. Bu yastan sonra ise
keskin bir diislis gostermektedir. Herzberg’in yaptig1 bir aragtirmaya gore; ise baslayan
19-22 yaslar1 arasinda olan gengler, ise biiyiikk bir cosku ile baglamalarina ragmen,
otuzlu yaslarda islerinde en disiik performans:t gostermekte ve isteksiz

davranmaktadirlar (Ates 2005, s. 97).

Lee ve Wilbur’'un {i¢ yas grubundan (30 alti, 30-49 arast ve 50 ve lizeri) kamu
calisanlar1 ile yaptiklar;; egitim, mesleki kidem ve maasin ara degisken olarak
kullanildig1 arastirmalarinin sonucuna gore, bu ara degiskenlerden bagimsiz olarak yas
ilerledik¢e i3 doyumu artmakta; 30 yasin altindaki grup islerinin igsel 6zelliklerinden
diger yas gruplara kiyasla daha az doyum saglamakta ve 30-49 yas arasi ile 50 ve
lizeri yas grubundan olan c¢alisanlarda bu anlamda ©nemli bir farklilik
gozlenmemektedir. Ayni arastirmanin 50 yas ve lizeri grup konusundaki bulgusu ise, bu
grubun isin digsal 6zellikleri, yani terfi, tazmin ve caligsma kosullar1 gibi degiskenlerden
daha fazla doyum sagladigi; bu durumda yine is doyumu ile yasin pozitif korelasyonu

oldugudur (Gezici 2007, s. 45).

Calisanlar1 geng, orta yas ve yash olarak ele alirsak; Gengler, calisma yasaminin
baslangicinda olan kisilerdir. Ik defa is aramanm ve ise yerlesmenin sikintilarmi
yasayacak, egitimine ve Ozelliklerine uygun bir iste calisma arzusu yiiksek olacaktir. Bu
1§ ve 1§ ortamina sahip olmanin 6nemli olacag1 sdylenebilir. Kisilerin ise baglanmalari
i¢in islerini ve ortamlarini tanimalari, alismalari, kendileri agisindan olumlu bir iklimin

varligmi goérmeleri ve bunun i¢in de belirli bir siirenin ge¢mesi gerekmektedir.
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Genglerin ¢alisma aligkanliklar1 ve islerine bagliliklar1 siki ve kuvvetli olmayabilir,
ciinkii yasamda daha ilgi cekici ugraglar bulabilirler. Orta yashlar islerini ve is
ortamlarii tamimus ve ise belli bir oranda alismis kimselerdir. Islerinden duyduklari
tatmini anlamak genclere gore daha kolaydir. Orta yastaki ¢alisanlarin is degistirmis
olmalar1 da bulunduklar1 konum ile eski islerini karsilastirma olanaklar1 dogurmakta bu
da ise iligkin tutumu etkileyen bir faktdr olmaktadir. Orta yash bazi kimseler, koklesmis
bazi calisma aligkanliklarina sahip olduklari i¢in islerine daha ¢ok baglanabilirler.
Ayrica, orta yastaki kimsenin is degistirme olanaklarinin azalmasi nedeniyle de, orta
yastaki calisanlarin bulunduklar1 ortama iliskin psikolojik iklim algilar1 daha iyimser
olmaktadir. Yashh olanlar yaslart ilerledikce degisime daha fazla direng
gostermektedirler. Yeni teknolojileri kullanmaya daha az isteklidirler, daha az hirsls,

daha sagliksiz ve stresli ortamlara daha az dayaniklidir (Karaca 2008, s. 82).

Yasli iggorenlerin islerinde kazandiklar1 deneyim sonucunda ise karsi uyumlari artabilir,
bu nedenle islerinden daha tatminkar olabilirler. Buna karsilik daha geng¢ isgdrenler
yiikselme ve diger is sartlarina iliskin asir1 bekleyislere sahip olabilirler. Bu yiizden ise
ilk girdiklerinde tatminsiz olmalar1 normal sayilabilir. Is tatminin yasla iliskisi
konusundaki bilgiler uluslararas1 gecgerlilige de sahiptir. Bes ayr1 ulusta yiiriitiilen
calismalar sonucunda daha yaslh isgoérenlerin daha tatminkar olduklar1 belirlenmistir

(Ates 2005, s. 97).

3.3.3.2 Cinsiyet

Brush, Moch ve Pooyan, cinsiyetin orgiit yapisi ile etkileserek i doyumunun artmasina
ya da azalmasina neden oldugunu sdylerler. Erkeklerin kadinlara gore, 6zel sektorde
kamusal sektorde sagladiklarindan daha fazla doyum sagladiklarini belirtirler (Gezici

2007, s. 46).

Geleneksel yaklagim, kadinlarin aile i¢i rollerini kimliklerini olusturan asil kaynak
olarak algilamalar1 nedeniyle is ortaminda erkeklerden farkli olarak ise daha az 6nem
verdiklerini; feminist yaklasim ise gerek “mavi yakali” gerekse “beyaz yakali”

kadinlarin erkeklere gore islerinin kalitesinden daha az etkilendiklerini reddederek, aile
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icindeki isleri kadar, iicret karsihiginda yaptiklari islere de ilgi gdosterdiklerini ve
islerinden etkilendiklerini savunur. Is modeli ve cinsiyet modelinin feminist
yaklagiminin ortak noktalar1 kadinlarin is piyasasinin gercekliklerinden haberdar
olmalar1 ve bunun sonucunda beklentilerini diisiik tutmalar1 olurken, is modelinin asil
olarak ima ettigi benzer kosullar altinda islerine kars1 erkeklerin de kadinlar gibi tepki
verecegi; cinsiyet modelinin ise kadinlarin ¢aligma kosullarini cinsiyet ayrimciliginin

gostergelerinden biri olarak degerlendirmesidir (Gezici 2007, s. 46).

Kadinlarin sosyal ve kiiltiirel normlar nedeniyle islerinden ¢ok fazla beklentilere sahip
olmadiklari, bu nedenle is tatmini diizeylerinin erkeklere oranla daha ytiksek oldugu da

diisiiniilmektedir (Gezici 2007, s. 46).

Arastirma bulgular cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken oldugunu gostermesine
karsilik hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsiz goriinmektedir

(Gezici 2007, s. 46).

3.3.3.3 Mesleki egitim diizeyi

Burris, 6grenim diizeyi ve is doyumu arasindaki iligkiyi aliman egitim ve isin
gerektirdigi bilgi ve beceriler arasindaki uyum iizerinden incelemistir. Burris’e gore,
O0grenim diizeyi bireyin iginin gerektirdiginden c¢ok yiliksekse bu durum is
doyumsuzlugu yaratmakta; 6grenim diizeyinin isin gerektirdiginden orta derecede
yiiksek olmasi halinde bu iki degisken arasindaki etkilesimin ¢ok az oldugu
Gorililmektedir. Burris, bu durumun, isin gerektirdiginden daha fazla egitime sahip
olmanin tutumlar iizerinde yarattig1 etkinin biyiikligiiniin bu iki degisken arasindaki
nesnel uyumsuzluktan ¢ok, bireylerin islerine gore daha kalifiye olduklar1 yoniindeki
Oznel algilarina bagli olmasindan kaynaklaniyor olabilecegini sdyler (Gezici 2007, s.

47).

Is tatmini konusundaki biitiin arastirma literatiiriindeki en tutarli bulgulardan biri de, is
diizeyi yiikseldik¢e bireysel tatminin artmasi seklindedir. Meslek gruplarina iliskin

aragtirmalar, meslek diizeyi ile is tatmini arasinda tutarl bir iligki bulundugunu ortaya
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koymustur. Toplumsal agidan daha yiiksek diizeyli mesleklerde daha yiiksek is tatmini
goriilmiistiir (Ates 2005, s. 98).

Toplum tarafindan deger verilen islerde calisanlarda, is tatmin diizeyleri digerlerine
nazaran daha yiiksek olacaktir. Birbirleriyle hemen hemen aynmi yonde olan bir¢cok
arastirma sonuglarina gore egitim seviyesi ve mesleki tatmin arasinda negatif bir iligki

vardir. Bu iligki 6zellikle {icret tatmininde 6nemli olmaktadir (Gezici 2007, s. 47).

Egitim diizeyleri yiiksek isgdrenlerin genel is tatminlerinin, daha az egitim gormiis
isgorenlere oranla daha iyi oldugu tespit edilmistir. Ancak bdyle bir sonucun
isgorenlerin egitim diizeylerine uygun bir is bulma imkaniyla smirli oldugu da
diistiniilmektedir. Yapilan diger arastirmalarda ise, meslek diizeyi sabit tutulmak
kaydiyla iggorenin egitim diizeyi ile is tatmini arasinda olumsuz bir iliksinin
bulundugunu gosteren sonuglar elde edilmistir. Bu nedenle bu konuda yapilan
arastirmalarin celiskili sonuglar verdigi, egitim diizeyi ile is tatmini arasinda olumlu bir
iliski bulundugunu gdésteren kuvvetli bir delilin bulunmadig: sdylenebilir (Gezici 2007,

s. 47).

3.3.3.4 Zeka

Tiirk Dil Kurumu Sézliigii’nde zeka "Insanin diisiinme, akil yiiriitme, objektif gergekleri
algilama, yargilama ve sonug ¢ikarma yeteneklerinin tamami, ahlak, dirayet, zeyreklik,
feraset" olarak tanimlanmistir. (Tirk Dil Kurumu Soézligi, Tiirk Tarth Kurumu
Basimevi, Ankara, 1988) Bu genel tanimda da goriildiigii gibi zeka diisiinsel siireglere

dair olan bir yetenekler grubudur (Gezici 2007, s. 48).

Tek basina zeka diizeyi ile is tatmini arasinda 6nemli bir iliski bulunmamakla beraber,
zeka diizeyine uygun bir isin yapilip yapilmamasi agisindan zekanimn i tatmininde
onemli bir etken oldugu gozlenmistir. Pek ¢ok is ve meslek i¢in belli bir zeka diizeyinin
gerekli oldugu, bu diizeyden sapmalarin is tatminsizligine neden oldugu kanitlanmistir

(Ates 2005, s. 100).
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3.3.3.5 Tecriibe

Baz1 ¢aligmalar, calisanin is tecriibesi ile tatmini arasinda olumlu bir iliski ortaya
cikarmistir. Bir bagka ifade ile ayn1 alanda veya ayni kurumdaki ¢alisma siiresi fazla
olan calisanlarin is tatminin de yiliksek oldugu ifade edilmektedir. Dolayisiyla is
deneyimi is tatmini iizerinde etkili bir faktordiir. Calisma hayatina yeni atilan, is
deneyimi olmayan kisilerin gercek¢i olmayan beklentileri de s6z konusu olabilmektedir.
Ancak bu kisiler zamanla is hayatinin gerceklerini kavramaktadir. Bunun nedeni
calisanin ig hayatinin gerceklerinden uzak beklentileridir. Yeteri kadar is deneyimi
olmayan, is hayatina yeni atilan genclerin gercek¢i olmayan beklentileri, bireyin kendi
hayal giicliniin {riinleri olabilecegi gibi medya organlarinin yaniltmasi, egitim
kurumlarmin o6rgencilerini fazla abartmasi ve adayin ise kabulii sirasindaki miilakati
gerceklestiren yoneticinin yanlis ve yaniltict bilgi vermesinden kaynaklanabilir.
Gergekei olmayan beklentiler ¢alisanin kisiliginde zamanla degisiklige ugramaktadir

(Sevimli ve Iscan 2008, s. 57).

Gegen yillar ile is tatmini arasinda kompleks bir iligki vardir. Bireylerin ise
baslamalarindan hemen sonra is tatmini diizeyleri arttikga iyi mevkilere gelebilme
imkanlar1 da artmaktadir. Bu da isten daha ¢ok tatmin olmalarini saglamaktadir. Bunun
nedeni, birey iste yeni oldugu icin, is ¢ekici gelmekte ve yeni kabiliyetler kazanacagi ve
gelistirebilecegi bir ortama girmektedir. Ancak baslangigtaki yiiksek tatmin diizeyi kisa
bir siire sonra diisiise gegmektedir (Gezici 2007, s. 48).

3.3.3.6 Kisilik

Her ne kadar arastirmalarda tam bir sonu¢ alinmasa da, kanitlar islerinde daha fazla
tatmin olanlarin ayn1 zamanda daha iyi uyum sagladiklari, duygusal olarak daha dengeli
olduklarim1 gdstermektedir. Kisilik arastirmalarinda c¢esitli  kisilik trendlerinin
incelenmesi Onem arz etmektedir. Kendilik kontrolii, basari oryantasyonu, kendine
giiven, kedini yansitma, riske girme egilimleri, is tatminine etkisi olan 6nemli kisilik

trendleridir (Ates 2005, s. 101).
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Kisilik, bireyin hissetme diisiinme ve davranis yollarina dayanan, nasil bir is tatmini
hissedip diisiindiikleri konusunda ilk belirleyicidir. Bireyin duyus, diisiiniis, davranis
bicimlerini etkileyen etmenlerin kendine 6zgii goriintiisiidiir. Devamli olarak igten ve
distan gelen uyaricilarin etkisi altinda olan bireyin; biyolojik ve psikolojik, kalitsal ve
edinilmig biitiin yeteneklerini, motivasyonlarini, duygularini, isteklerini, aliskanliklarini
ve biitlin davraniglarini i¢ine alir. Kisaca, kisiligin olusmasinda bireyin dogustan gelen
(kalitimsal) ozellikleri ve iginde yer aldigi ¢evrenin etkisini bir arada goérmek
miimkiindiir. Buradan, ¢evrenin etkisini dikkate alarak, kisiligin sadece bireye 0zgii
ozellikleri degil, belirli dl¢lide i¢cinde yasanilan insan toplulugunun, belirli dl¢tide de
tiim insanligin ortak bazi 6zelliklerini yansittigr sonucu ¢ikartilabilir (Gezici 2007, s.

49),

Calisma ortamu, (is arkadaslari, yonetimin yaklasimi vb.) bireyin kisiligini etkilemekte
aynt zamanda da Orgiit, bireyin kisiliginden etkilenmektedir. Insanlar, c¢alisma

yasamindaki ortamin, is gereklerinin gereksinim gosterdigi kisilik yapisin1 benimseme

durumundadir (Ates 2005, s. 102).

Calisanin isinden beklentileri, oncelikle kendi kisiligi ile ilgilidir. Calisanin sahip
oldugu kisilige bagl olarak, bir dizi deger yargilari, inan¢lar1 vardir. Calisanlarin kisisel

ozellikleri ile yaptig1 isin uyum saglamasi is tatminini arttiracaktir (Karaca 2008, s. 80).

3.3.4 Kiiltiirel Faktorler

Kiiltiirel farkliliklar orgiitlerin degisik algilanmasina neden olmaktadir. Ayni sekilde
insanlarin oOrgiitlere yiikledigi anlam, orgiitlerin yapilari, yonetmelikleri ve politikalar
da kiiltiirden etkilenmektedir. Genel anlamda kiiltiir, paylasilan anlamlar sistemi olup;
nelere dikkat edilmesi, nelere deger verilmesi ve nasil hareket edilmesi konusunda yol
gosterir. House ve arkadaglan kiiltliri belirli bir topluluk tiyelerinin ortak deneyimleri
sonucu paylastiklar1 degerler, inanglar, kimlikler, hevesler ve ©nemli olaylarin

anlamlandirilmasi olarak tanimlamislardir (Karaca 2008, s. 83).
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Kiiltiirel faktorler bireyin sahip oldugu inanglar, degerler ve tutumlardir. Ornegin bir
iste hemen yiikselebilecegine inanan bir kisi isinde bu amacin1 gerceklestiremez ise is
tatmini azalacak ve isletmeye karsi olumsuz tutumlar takimacaktir. Ornegin, is

yavaslatma, ise ge¢ gelme... vb. (Oriicii, Yumusak ve Bozkir 2006, s. 41).

3.3.5 Cevre Faktorleri

Bireyi etkileyen ekonomik, sosyal ve devlete ait tiim faktdrlerdir. Ornegin, is
yogunlugundan dolayr ailesine zaman ayiramayan bir kiginin bu durumu isine

yanstyabilir ve is doyumunu etkileyebilir (Oriicii, Yumusak ve Bozkir 2006, s. 41).

3.3.5.1 Ucret

Ucret ve is tatmini arasindaki korelasyon olduk¢a diisiiktiir. Spector, farkli is
gruplarindan sectigi li¢ Orneklemle yaptigi calisma sonucunda bu korelasyonun
oldugunu bulmustur. isyerindeki adalet kavramini ilk arastiranlardan olan Jacques, iicret
diizeyinin adil olandan sapmasinin, farkliligin nedeni 6nemli olmaksizin bireyde bir

cesit dengesizlik durumu yaratacagi sonucuna varmistir (Gezici 2007, s. 41).

3.3.5.2 Yiikselme olanag

s tatmini agisindan yiikselme olanag: {icretten daha etkilidir. Terfi etmek birey igin
maddi destek olmasinin yani sira bireyin sosyal statiisiinii de ylikseltmektedir. Bireyin
yaptig1 iste basarili olmasi halinde terfi etmesi tatmini artiracaktir. Basar1 degerleme
sisteminin hatali olmasi, yeterlinin yaninda yetersizin de Odiillendirilmesi bagarili
olduguna inanan bireyin i tatminini olumsuz yonde etkileyecektir’” (Erdogan 1996, s.

240).

Insanlar genellikle calistiklar1 islerde basarili olmak ve bir {ist gérev basamagina terfi
etmek isterler. Terfi, elde edilen iicreti arttirdigi gibi kisinin sosyal statiislinii ve

toplumdaki konumunu da olumlu y6nde etkileyebilmektedir (Karadal 1999, s. 83).
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Terfi etme imkanini elde eden calisanlarin isine olan bagliligi ve calisma arzusu
artarken kariyer sisteminin agik¢a belirlenmedigi ve adil bir terfi sisteminin var

olmadig1 isletmelerde ¢alisanlarda tatminsizlik sorunu yasanir (Bozkurt 2011, s. 17).

Buradan anlasilacag {izere, ticretin adil dagiliminin 6nem tasimasi gibi, ilerleme olanagi
konusunda da birey kendi basar1 durumunu cevresindeki bireylerin performanslari ile
kiyaslayacak ve ilerleme olanaklarinin adilligi dogrultusunda tatmin diizeyi artacak ya

da azalacaktir (Gezici 2007, s. 42).

3.3.5.3 Kontrol

Kontrol, bireylerin isleri ile ilgili karar alabilmeleri oOzgiirligiidiir. Bireylerin
ozerklikleri de kendi yaptiklari isleri ne kadar kontrol edebildikleri ile sinirlidir. Ancak
orgiitsel baglamda kontroliin bireylerle ¢ok az ilgili olan boyutlar1 da vardir. Bireylerin
orgiitteki genel politikalarin olusturulmasinda s6z sahibi olmalarina izin verilmesi
seklinde bir kontrol duygusu gelistirmelerinin is tatmini tizerinde olumlu etkileri
olabilecegi diisliniilmektedir. Baz1 islerde isin hizi birey yerine makineler tarafindan
belirlenir. Bu tlirden bir kontrol ile ilgili olarak Frankenhaeuser ve Johansson tarafindan
yapilan bir arastirma, isi makinelerin hizinin belirlemesinin yikici etkileri olabilecegine

dair ipucu vermektedir (Gezici 2007, s. 42).

Benzer sekilde, Smith, Hurrell ve Murphy, is hizlar1 makineler tarafindan belirlenen
postane calisanlari ile benzer islerde makinelere bagimli olmadan calisanlarin is tatmin
diizeylerini karsilastirmiglar ve makinelerle calisanlarda is tatmininin daha az oldugunu

bulmuslardir (Gezici 2007, s. 42).

3.3.5.4 Denetim ve ¢calisma arkadaslan

Birey bir orgiitte kendisine verilen isleri yapmaya baslayinca orgiit i¢cinde gegerli olan
iliskiler sistemine de dahil olur. Ustlendigi géreve gore denkleriyle birlikte ¢alisir,

iistlendigi role gore amirleri ya da astlar1 vardir. Amirler isin planlamasini yapar ve

planlanan sekilde yiirlimesi ic¢in astlarini denetler. Bu denetim c¢alisanlara c¢ok az
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serbestlik taniyip kendi baglarina karar almalarini ve katilimlarini zorlastirtyorsa is
tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin dahil oldugu caligma grubu da is tatminini
benzer bigimde etkilemektedir. Birey basarili sayilan bir grup i¢inde yer alip, hayat
goriisti kendisininkine benzer insanlarla birlikte calistigi oranda is tatmini artacaktir

(Erdogan 1996, s. 241-242).

3.3.5.5 iletisim

Iletisim sayesinde orgiitte calisanlar kendilerinden neler beklendigini, islerini nasil
yapmalar1 gerektigini ve lstlerinin ya da diger calisanlarin kendileri hakkinda neler

diisiindiiklerini 6grenme olanagi bulmaktadirlar (Bozkurt 2011, s. 16).

Yonetim bilimi agisindan iletisim bireylerin birbirlerine bilgi ve talimat aktarmas,
sistemli raporlar ¢ikarmasi ve calisanlar arasinda bilgi ve duygu birliginin
saglanmasidir. Yapilan aragtirmalar iletisimsizligin tatminsizlik yarattigini ancak iyi
iletisimin her zaman is tatmini yaratmaya yetmedigini ortaya ¢ikarmistir (Erdogan 1996,

5. 242).

Iletisimin yoklugu, eksikligi ya da yetersizligi orgiitsel ortamda belirsizlige neden
olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is tatminsizligi, Orgiite karsi gilivensizlik, digiik
diizeyde orgiitsel baglhlik, verimlilikte diisiis, devamsizlik ve isten ayrilma egilimlerinde
artisa yol agmaktadir. Iletisimin saglanmasi ise belirsizlikle basa ¢ikabilme olanagini

vermektedir (Bozkurt 2011, s. 16).

3.4.5.6 Orgiitiin sosyal goriiniimii ve cahisma Kosullar

Her orgiitiin dis goriiniisli, elemanlarma sagladigi haklar ve dis diinyaya yansiyan
imajina bagl olarak ¢evreyi etkileme giicii farklidir. Bireyler, ¢evreden kabul goren ve
ozellikli olarak algilanan orgiitlerde calismay1 tercih edip, bu tiir orgiitlerde ¢alismaktan
tatmin saglarlar. Isyerindeki calisma kosullar1 da tatmin ya da tatminsizlik kaynag
olabilmektedir. Isin birey icin tehlikeli olmasi, is ortamimin asir1 sofuk ya da sicak

olmast is tatminini etkilemektedir. Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik hem de isi iyi
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yapmak acisindan 6nemlidir. Bir¢ok calisan evlerine yakin, temiz, modern ve yeterli

ara¢ ve gerecin bulundugu isyerlerinde calimsak istemektedir (Erdogan1996, s. 243- 4).

Sekil 3.2: Is tatminine veya is tatminsizligine neden olan faktorler

ORGUTSEL FAKTORLER Disik Dizeyde
Igten Ayrima

o Oeret Dilglk Dizeyde

¢ Yiksoimo Olnakian ¢ 1§ TATMINI ls0 Gelmeme

o lgin Nitelii Devamsizik

v Politialar

o Galigma Sartlan

GRUP FAKTORLER Yilksek

v |y Arkadaglan Dizeyde

+ Danigmanveya Isten Aynima.

Nezaretgl Yiksek Oranda
Tutumlan Ise  Gelmeme

veya
Devamsizik

BIREYSEL FAKTORLER

o Ihtyaclar R

v Isteder TATMINSIZLIG]

o Bireysel Gikarlar

KULTUREL FAKTORLER

o Tutumlar

o Inanglar

+ Deferler

CEVRE FAKTORLERI

Kaynak: Giircan Duman, ’Yonetim Agisindan Is Tatmini ve Bir Uygulama Ornegi’’, Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi SBE, 1997, s.21
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Is tatminine etki eden bircok faktdrlerin belirlenmesi amaciyla yapilan calismalar
sonucunda; ticret, giivenlik, terfi, liderlik, kararlara katilma, yonetim tarzi, rol agiklig1,
farkina varilma c¢alisma kosullari, arkadaslik ortami, takdir edilme ve isin kendisi gibi
faktorlerin i tatmini {izerinde &nemli etkileri oldugu ortaya ¢ikmustir. Isletmelerde
yonetimin O6nemli gorevlerinden biri ¢alisanin is tatminini saglayacak bu faktorleri

belirlemek ve gerekli diizenlemeleri yapmaktir.
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4. ETiK LIDERLIGIN IS TATMININE ETKiSi

Personelin is tatmini etik liderlikle ¢ok kuvvetli bir sekilde baglanti halindedir.
Calisanlar; "yanlis yapanlar1 disipline eden, ekibine adil ve diisiinceli davranan ve
ekibine doniigiimsel yaklasim sergileyen etik liderlik tarzin1" benimseyen ve uygulayan
istlere kars1 daha biiyiik is tatmini gosterme egilimindedirler (Brown et al., 2005, s.

122).

Etik liderler olumlu c¢alisan tutumlarina karsi pozitif tepki verir ve etik liderligin
calisanlarin is tatmini iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu 6ne ¢ikarirlar (Brown and
Trevino, 2006). Isgorenlerin is tatminin yiiksek olmasi hi¢ kuskusuz lidere baglhdur.
Lider her zaman igin planl, kontrollii ve yerinde karar verebilir olmalidir. Islerin
devamli bir verimlilige sahip olabilmesi ve isgorenlerin yiiksek bir doyuma ulasabilmesi

buna baghdir (Gezici 2007, s. 60).

Gilindelik hayatin gosterdigi iizere, etik liderlik davraniglarinin c¢alisanlarin is tatmini

tizerine direk ve indirek etkisi vardir (Neubert et al., 2009)

Fiedler’in durumsallik teorisine yonelik arastirmalar etik liderligin ¢aliganlar tizerindeki

etkisini su sekilde 6zetlemistir (Celik, 2003);

1. Izleyenlerle iliskisi iyi olan lider, gdrev yapisini izleyenleri karara katma yoluyla
belirlediginde ve konum giicii de giicli oldugunda en yiiksek -etkililige
ulagmaktadir.

2. Gorev yapisini agikea belirleyen ve giiclii olan bir lider, izleyenlerle iligkisi kotii
bile olsa yiiksek verim saglamaktadir.

3. Gorev yapisini belirlemede, konum giiclinii kullanmada ve izleyenlerle iligki
kurmada zayi1f olan lider, etkililigi en diisiik olan liderdir.

4. Bir grubun etkiligi, liderin kritik durumlarda sergileyecegi liderlik niteligine
baghdir.

5. Her ortamda gecerli olan evrensel ve en iyi bir liderlik bi¢imi yoktur.
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Yonetim tarzi, yonetimin c¢alisanlara karsi tutumu ve olusturulan kurallarin uygulanma
sekli ile calisilan ortamin fiziki durumu calisanlarin is tatminlerini etkilemektedir.
Calisanlarin is tatmini lizerinde yonetim tarzi iki sekilde etkili olmaktadir. Birincisi,
karar verme siirecine calisanlarin katilmini saglamaktir. Katilim, sonucta kisinin
kendisine saygi duymasm ve taninma ihtiyacim karsilayacaktir. Islerinde bu
ihtiyaclarimi gideremeyecek olan ¢alisanlar, bunlar1 baska yerlerde ve ortamlarda

arayacaklardir. Bu durum ise, ¢alisanin is tatminini etkileyecektir (Erdil 2011, s. 19).

Liderlerin insana odaklasan, uzun vadeli diisiinen, degisime ayak uydurabilen, yaratici,
objektif diislinen, takim ruhuna sahip, iletisime acik olma gibi 6zelliklerini isgérenlere
yansitabilme ve aktarma yeteneklerine sahip olmalar gerekir (Ates 2005, s. 137). Bu ise
iste verimliligi ve is tatmini beraberinde getirir. Etkin lider ile beklenen sonuclar1 alan
Orgiit arasinda Onemli bir bagin oldugu liderlik yaklasimlarinin temel bulgusudur.
Liderin orgiit lizerindeki yapisal etkisi, isgoren tatminini olumlu yonde etkileyerek

orgiitsel basariy1 arttiracaktir (Okakin ve Tinaz 1997, s. 2).

Calisanlarin dstiin performans gostermeleri giiven olmayan bir ortamda miimkiin
degildir. Yoneticiler, izleyicilerin kuruma gilivenlerini saglama ve onlarla olumlu

iligkiler kurma konusunda ¢ok énemli role sahiptir (Yolag 2011, s. 65).

Calisanlarin performansinin geregine uygun olarak takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve
odiillendirilmesi, calisanlarin yaptigi islerden daima gurur duymasi, sahip oldugu
kariyer ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi, is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.
Ustlerin, c¢alisma arkadaslarmin ve astlar agikca iyi performansi tanmimalari, takdir
etmeleri ve yonetimin maag artis1 ile ilgili geregine uygun bir 6diil sistemine sahip
olmast calisanlarin iglerinden memnun olmalarim1 saglamaktadir (Erdil, Keskin,

Imamoglu ve Erat 2011, s. 21).

Etik liderler, ¢alisanlara isin her agamasinda karar verme yetkisi tanirlar. Bu tarz
liderler, ¢alisanlara deger vererek ve onlara 6zerklik taniyarak kendi baglarina se¢im
yapma sanst tanimaktadirlar. Etik liderler, c¢alisanlara kendi isindeki ve Orgiit

genelindeki etkilerini anlamalar1 i¢in karar verme siirecine ve is dizaynina katilma gibi
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firsatlar saglarlar. Ayn1 zamanda calisanlar1 iglerini tek baglarina yiiriitmeleri igin
desteklerler. Bu durum, c¢alisanlarin motivasyonunu artirarak tek baslarina islerine katki

yapabilmelerine olanak saglar (Anadolu {ini 2008, s. 115).

Yoneticiler tarafindan desteklenen isgorenlerin Orgilite bagliliklar1 artmaktadir.
Destekleyen yoneticiyle isgorenler arasinda uyum olmalidir. Yonetici isgorenleri
destekleyen tutum ve davraniglart iletisimi kolaylagtirmaktadir. Destek verme,
yoneticinin denetim gorevinden daha etkili olmaktadir. Bu etki liderlik davraniginin

olumlu sonucunu ifade eder (Sama ve Kolamaz 2011, s. 315).

Etkin liderligin iggbren performansi lizerinde yarattig1 olumlu sonuglar (Ates 2005, s.

137):

Isgorenlerin ek beceri ve yetenekler kazanmast,

o 9

Kaliteye ve tiretkenlige daha ¢ok 6zen gosterilmesi,

Devamsizliktan kagilmasi,

/e e

Orgiitiin yararlarinin daha iyi gozetilmesi,
Gelismelere uyum yeteneginin kazandirilmasi,
Yaratici onerilerin gelistirilmesine katkida bulunulmasi,

[letisim kolayliklarinin saglanmast,

5= @ oo

Orgiit kiiltiirii olusturulmasi ve yayginlagtirilmas,

Isgorenlerin kayip zamanlarinin azaltiimast,

—

Ise ve orgiitte olan bagliligin artmasi, gibi noktalarda toplanabilir.

—

Etkin lider ile beklenen sonuglari alan orgiit arasinda dnemli bir bagin oldugu liderlik
yaklagimlarimin temel bulgusudur. Liderin orgiit iizerindeki yapisal etkisi, isgdren

tatminini olumlu yonde etkileyerek orgiitsel basariy1 arttiracaktir.

Etik liderlik davranisi geleneksel organizasyonlarda yliksek seviyedeki is tatminiyle
ilgili olarak olumluluk gdosterir, fakat deger odakli organizasyonlarda heniiz olumluluk
gosterdigi sdylenemez (Neubert, et al., 2009). Etik liderligin 6nemli igerigi olan

dogruluk, sefkatlilik, bagkalariyla ilgilenme ve takdir etme, is tatmini ile pozitif yonde
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etkilesim halindedir (Mayfield & Mayfield, 2002). Bunlara ilaveten, deger odakli
organizayonlarin igerigi olarak diisiindiiglimiiz i¢ motivasyon ve organizasyonel

diizenleme is tatmini ile pozitif yonde etkilesim halinde oldugu gézlemlenmistir (Dehler

& Welsh, 1994).

Ayrica etik liderlik ve is tatmini ile lider ve is baglilig1 arasinda da olumlu bir iligki
bulunmustur (Brown et al, 2005). Is tatmini onceki calismalarda gdzoniinde
bulundurma odakli liderlikle iliskilendirilmistir (Yukl, 2006). Bununla birlikte, etik
liderlik g6zontinde bulundurma ve yapilandirma davraniglarindan meydana gelmistir.
G0z Oniinde bulundurma davranisi, 6rnegin organizasyondakilerin ihtiyaclari hakkinda
endiselenme, bunun yaninda yapilandirma davranisi yoneticinin ¢alisanlarina net
hedef,gérev ve yapilacak isler saglamasiyla ,etik standartlara ulasilmasini saglar

(Fleishman & Harris, 1962).

Genel olarak, calisanlar etik liderlin dirtstligl, giivenilirliligi, sefkatliligi ve
digerleriyle ilgilenmesiyle yaptiklari islerinden daha ¢ok tatmin olacaklardir (Brown &
Trevifio, 2006). Boyle pozitif degerlere odaklanan deger odakli organizayonlarda bu
sekilde pozitif iligkiler mevcut olabilir. Bu nedenle deger odakli isletmelerde etik

liderlik is tatmini ile olumlu olarak ilgilidir.
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5. ARASTIRMANIN METODOLOJISi

Tezin bu boliimiinde ¢aligmanin hazirlanmasi ve uygulanmastyla ilgili asamalar ve bu
asamalarda yapilan islemler belirli bir hiyerarsik diizen igerisinde sunulmustur. Bu
boliim su bilgileri kapsamaktadir: Aragtirmanin amaci ve 6nemi, arastirmanin modeli ve
orneklemine ait temel karakteristikler, demografik veriler, arastirma anketinin
hazirlanmas1 ve verilerin toplanmasi, arastirmada kullanilan dlgekler, verilerin analizi,
hipotezleri test etmek amaciyla yapilan korelasyon ile regresyon analizi neticesinde

hipotezlere yonelik elde edilen bulgular.

5.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirma, yoneticilerin etik liderlik davranislarinin, ¢alisanlarin is tatminine etkisini
belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Bunun yani sira, bazi demografik degiskenlerin (yas

ve kidem) is tatmini iizerine etkilerinin olup olmadig1 incelenecektir.

Etik liderler ¢alisanlar ile birlikte calismakta ve her karar ve davranislar ile onlari
etkilemektedirler. Etik liderler gosterdikleri adil davranislar ile ¢alisanlarini yonetmekte

ve kararlarinda ¢alisanlarinin varligini ve tepkilerini dikkate almaktadirlar.

Is tatmini, calisanlarm is ve isin sagladiklarina iliskin bir algis1 ve bu algiya karsilik
olarak verdigi duygusal cevaptir. Is tatmini genellikle calisanin is ortamindaki
deneyimlerinin onun iizerinde biraktig1 olumlu etki olarak diisiiniiliir. Is tatmini, 6rgiitiin
iyi yonetildiginin bir sonucu olarak goriilebilir. Is tatmini temelde etkin bir ydnetimin

sonucu olarak ortaya ¢cikmaktadir.

Yukarida aktarilan agiklamalarda ve onceki boliimlerde goriilmektedir ki, bir isletmede
belirli amaglar1 gergeklestirmek lizere bir c¢alisan toplulugu olusacak ve bu calisan
toplulugunu isletme amaglarina yoneltecek bir liderin varlig1 s6z konusu olacaktir.

Ortak amaca yonelen calisanlarin is tatminini artirmak i¢in yoneticinin etik liderlik

modeli 6nem tagimaktadir.
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Konuyla ilgili, bir isletme uygulamasi yapilarak, elde edilecek sonuglarin, etik liderlik
davraniglar1 ile is tatmini alanlarinda yapilan diger c¢alismalara yeni bir boyut
kazandiracagi diisiiniilmektedir. Tiim bu arastirmalardan yola c¢ikilarak, bu arastirma

icin agagidaki hipotez one silirlilmiistiir:

H1: Etik liderlik davranislar1 ¢alisanlarin is tatmini diizeylerini pozitif yonde etkiler.
H2: Yasin artmasi ¢aligsanin is tatmini diizeyini pozitif yonde etkiler.

H3: Kidemin artmasi1 ¢alisanin ig tatmini diizeyini pozitif yonde etkiler.

5.2 ARASTIRMANIN MODELI VE ORNEKLEMI

Sekil 5.1: Arastirmanin Modeli

Etik Calisanin
Liderlik Is
Davranislari g Tatmini

Arastirmada kullanilan veriler, ¢esitli yerli ve yabanci, orta ve biiyilik 6l¢ekli firmalarda
calisan 958 beyaz yakali personele verilen soru formlarinin toplanmasi ile elde

edilmistir.

57



Tablo 5.1: Katihmcilarin ¢ahistiklar1 kurumlar

Firma Adi Siklik % Abbott 12 1,3
Kuveyt Tiirk
Bankas! 28 2,9 I.E.Ulagay 12 1,3
Enka Insaat 29 3,0 Samimi Pvc 12 1,3
Sanovel Ila¢ Sanayi Ozel Bogazigi
A.S 37 4,0 Hastanesi 11 1,1
. . Medicana Hastaneler
Yapikredi Bank 72 7,5
apikredi Bankasi , Grubu 13 1.9
Hsbc Bank: 58 6,1
LS0¢ Pankast : Philip Morris 29 3,0
1. Boehringer Ilag
S iA. 46 4,8
anayi A. ’ Deva Holding A.S. | 10 1,0
. Basel flag San. ve
Abant Taksim Otel 37 3,9 Tic. A.S. 10 1.0
P A. 17 1,8
ensa A3 . Medistate Hastanesi | 10 1,0
Ziraat Bank 35 3,7
[raa” Bankast : FinansBank 9 0,9
Bolca Hindi 35 3,7
oca Tindt : Eczacibasi 8 0,8
Glaxo Smithkli 34 3,5
axo SMrhxine : Garanti Bankasi 6 0,6
Boyner Magazacilik
Halk k 34 3,5
Ma bfanN - ’ AS. 20 2,1
t t . .
SaiZ;iZ Sevza ac; 29 3.0 Abdi Ibrahim Ilag¢
- : San ve Tic. A.S. 5 0,5
Erpili 28 2,9
e Bayer Tiirk 5 0,5
. Celtis lag San. ve
Tiirk H Yoll 2 2
iirk Hava Yollari 6 7 Tic. A.S. 5 0.5
A lu Si 2 2
nadolu Sigorta 6 .7 Carrefour 15 1,6
Bahgesehir
Vakiflar bank: 22 2,3 -
axirar bankast > Universitesi 5 0,5
Tiirkiye Is Bankast 20 2,1 Nobel 4 04
M. Ofis Mimarlik
Danigsmanlik 20 2,1 CTR 4 0,4
Yiizy1l Hastanesi 19 2,0 Tiirk Telekom 4 0,4
Tagyapi Ingaat 18 1,9 Hukuk Biirosu 4 0,4
Diizce Cam San ve
Bagoglu Kablo 17 1,8 Tic. A.S. 4 0,4
Bilim ilag San. ve
Tic. A.S. 17 1,8 Ernaz Otomotiv 4 0,4
Secret CV 15 1,6 Total 958 100,0
Ozel Cagsu
Hastanesi 13 1,4




Anket sorularinda 6n yargilara neden olabilecek, calisanlarin cevaplamakta zorlanacagi
ya da cevap vermek istemeyecegi tlirdeki sorularin tespit edilmesi ve sorularin agik ve
anlasilir oldugunun test edilmesi icin 10 kisiye pilot calisma yapilmistir. Orneklemin

secilmesinde ana kiitlenin tamamina ulasilmaya ¢alisilmistir.

Arastirmanin &rneklemi yabanci ve yerli orta ve yiiksek 6lcekli Istanbul, Kocaeli ve
Bolu siirlari i¢inde bulunan firmalardir. Bu firmalarin % 49’1 finans ve medikal sektor

geri kalan % 51’1 diger firmalardan olusmaktadir (Tablo 5.1).

5.3 ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLER

Aragtirmanin amacina gore hazirlanmis olan anket formu; Calisanlarin demografik
ozelliklerini belirlemeye yonelik sorular (8 adet), etik liderin davraniglari dikkate
alinarak cevaplanacak olan etik liderlikle ilgili sorular (10 adet), is tatminini 6lgiimleyen

sorular (3 adet) olmak {izere toplam ii¢ boliim ve 21 sorudan olugmaktadir.

Bu arastirmada katilimeilardan Ek 1° deki anket formunda yer alan bes dereceli likert
tipi skalada 1°den 5’e¢ kadar olan seg¢eneklerden kendilerine en uygun olan secenegi
isaretlemeleri istenmistir. Degerlendirme secenekleri su sekilde siralanmigtir: 1=
Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5=

Kesinlikle katiliyorum.

Ik boéliimde demografik bilgiler yer almaktadir. Bu béliimde, anketi yamtlayan beyaz
yaka c¢alisanlarin; gorev, sirketteki kidem, sirketin sahipligi, sirketinin adi, yas, cinsiyet,
medeni durum ve egitim durumu gibi Ozelliklerini belirlemeye yonelik 8 soru

bulunmaktadir.
Ikinci boliimde, etik liderlik davranislarmin dlgiilmesi amaciyla kullanilan anket,

Brown, Trevifio, & Harrison’un gelistirdigi (2005), “Ethical Leadership Scale” isimli

Olceklerinden yararlanilarak olusturulmustur.
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Ugiincii  boliimde ise, calisanlarin “is tatmini” diizeylerini 6l¢mede Hackman
Oldham’in, (1980) gelistirdikleri tek boyutlu genel is tatmini anketi kullanilmistir.

Anket bir¢ok ¢alismada kullanilmis olup, gegerliligi ve giivenilirligi stnanmistir.

54 ARASTIRMA VERILERININ DERLENMESIi VE BULGULARIN
DEGERLENDIRILMESI

Caligmamizda ulusal ve uluslararasi orta ve yiiksek Ol¢ekli 12 farkli sektorde faaliyet
gosteren, 49 firmadan calisan beyaz yakalilardan alinan 958 anket iizerinden analizler

yapilmistir. Verilerin analizinde, SPSS 11.5 istatistik programi kullanilmustir.

Anketteki yoneticilerin etik liderlik davramisini degerlendiren 10 soruluk dlcegin
giivenilirlik testi (Tablo 5.9) sonucu 0=0,9180, ¢alisanlarin is tatminini degerlendiren 3
soruluk Olgegin giivenilirlik testi sonucu 0=0,9168; olarak bulunmustur. Bu degerlere

gore ilgili dlceklerin giivenilirligi oldukea yiiksektir.

Anket formu araciligiyla elde edilen bilgiler SPSS for Windows 11.5 paket programi ile
analiz edilmistir. Tiirk¢e’ye uyarlanmis olan anket sorularina, 5°’li Likert 6lgegi ile
verilen cevaplarin kendi aralarinda nasil gruplanacaklarin1 gérmek i¢in yapilan kesifsel
faktor analizi sonuglarina gore faktorler beklenildigi gibi ayrigmistir (Tablo 5.2). Bu

analize gore, agiklanan toplam varyans degeri % 64,244’ diir.
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Tablo 5.2 Faktor analizi tablosu

Bilesenler
Etik Genel is
ifadeler liderlik tatmini
ELS: Yoneticim adil ve dengeli kararlar verir. ,796
ELS8: Yoneticim etik anlaminda iglerin nasil dogru yapilacagiyla ilgili
ornek olusturur. ,789
ELG6: Yoneticim giivenilebilirdir. ,785
EL7: Yoneticim isgorenlerle is etigi ve degerleri tartiir. ,785
EL9: Yoneticim iggérenin kafasindaki en iyi ilgiye sahiptir. ,763
EL3: Yoneticim iggorenlerin ne sdyleyeceklerini dinler. , 729
EL2: Yoneticim basariy1 sadece sonuglarla degil ayni zamanda hangi
yollarla elde edildigini de tanimlar. , 122
EL10: Yoneticim karar alirken “yapilacak en dogru sey nedir” diye sorar. | ,677
EL4: Yoneticim etik standartlar1 ¢igneyen iggorenleri disipline eder. ,668
EL1: Yoneticim kisisel yasamini etik davranis iizerine kurar. ,663
JS2: Isim tatmin edicidir ,929
JS1: Isim bana basarma duygusu veriyor ,906
JS3: Isimde bir ¢aligmaya deger bir sey yapiyorum ,866

Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesen Analizi. Rotasyon Yontemi: Kaiser normalizasyonu ile Varimax.

Bir rotasyon iiglii tekrarlamalarla birlestirildi. Agiklanan toplam varyans: 64,556

5.5 ARASTIRMAYA KATILANLARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI

Tablo 5.3’den de anlasilacag: gibi ankete cevap veren calisanlardan 958 kisi cinsiyetini
beyan etmistir. Buna gore calisanlarin 354’1 kadin 603’1 erkektir. Bagka bir sdylem ile
% 37’si kadin, % 62,9’u erkektir.
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Tablo 5.3: Arastirmaya katilanlarin cinsiyeti

Cinsiyet Sikhk %
Kadin 354 37,0
Erkek 603 62,9
Toplam 957 99,9
Eksik bilgi 1 )1
Toplam 958 100,0

Tablo 5.4: Arastirmaya katilanlarin medeni halleri

Medeni Durum Sikhik %
Evli 525 54,8
Bekar 433 45,2
Toplam 958 100,0

Tablo 5.4 ve 5.5° de gosterildigi gibi katilimcilarin 525 tanesi (% 54,8) evli, 433 tanesi
(% 45,2) bekardir. Ayn1 zamanda 616 tanesinin (% 64,3) hi¢ ¢ocugu yokken, 214
tanesinin (% 22,3) 1 ¢cocugu, 113 tanesinin (% 11,8) iki ¢ocugu ve 15 (% 1,6) tanesinin

lic veya daha fazla ¢ocugu bulunmaktadir.
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Tablo 5.5: Arastirmaya katilanlarin sahip olduklar: ¢ocuk sayilar:

Cocuk Sayisi Sikhk %
Yok 616 64,3
1 214 22,3
2 113 11,8
3 ve fazla 15 1,6
Toplam 958 100,0

Yine arastirmaya katilan ¢alisanlarin aldiklar1 egitim ve ¢alistiklart kurumdaki
pozisyonlarinin yiizdelerine inceledigimizde asagidaki Tablo 5.6 ve 5.7°de ki bilgilere
ulastyoruz. Bu incelemeye gére calisanlardan 30 kisi (% 3,1) ilk Ogretim, 108 kisi (%
11,3) Lise, 141 kisi (% 14,7) On Lisans, 537 kisi (% 56,1) Lisans ve 142 kisi (% 14,8)
Yiiksek Lisans ve {istii egitim seviyesine sahiptir. Calistigi firmadaki pozisyonu
sorusuna cevap veren 958 calisandan 649 kisi (% 67,7) personel, 215 kisi (% 22,4) orta
diizey yonetici, 47 kisi (% 4,9) st diizey yonetici, 11 kisi (% 1) is ortag1 veya patron,
18 kisi (% 1,9) doktor ve 17 kiside (% 1,8) farkli pozisyonlarda calismaktadirlar.

Tablo 5.6: Arastirmaya katilanlarin egitimleri

Egitim Sikhik %
[kdgretim 30 3,1
Lise 108 11,3
On lisans 141 14,7
Lisans 537 56,1
Yiiksek Lisans/Doktora 142 14,8
Toplam 958 100,0
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Tablo 5.7: Arastirmaya katilanlarin firmadaki pozisyonlar:

Pozisyon Sikhk | %
Personel 649 67,7
Orta Diizey Yonetici 215 22,4
Ust Diizey Yonetici 47 4,9
Is Ortag1 veya Patron 11 1,1
Doktor 18 1,9
Diger (profesyonel meslekler; avukat, hemsire, dis hekimi vb) 17 1,8
Toplam 957 99,9
Eksik Bilgi 1 0,1
Toplam 958 100,0

Calisanlarin firmalarinin sahiplik durumlarina baktigimizda (Tablo 5,8) 949 (% 99,1)

kisi 6zel firmada ¢alisirken 9 (% 0,9) kisi kamu kurulusunda ¢aligmaktadir.

Tablo 5.8: Arastirmaya katilanlarin kurumlarimin sahiplik durumlar

Kurumsal Sahiplik Sikhk %
Ozel 949 99,1
Kamu 9 0,9
Toplam 958 100,0

5.6 KORELASYON VE REGRESYON ANALIZi

Iki degisken arasindaki iliskinin derecesini ve yonii belitflemek agisindan en sik

kullanilan yontem olan korelasyon analizi yapildi. Tablo 5.9°da modeldeki degiskenlere

ait Pearson Korelasyon Katsayilari (r) verilmistir.
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Tablo 5.9: Korelasyon analizi ile tammmlayici istatistikler

Standart Etik
Ortalama | Sapma N liderlik Is tatmini | Yas Kidem
E.Liderlik(Etik
Liderlik) 3,8648 ,72982 958 | 0=0,9180
Is tatmini 3,7446 1,00143 958 | ,460(**) 0=0,9168
Yas 31,3877 6,42703 957 |,025 ,106(*%) 1
Kidem 5,4431 5,14158 958 | -,032 ,165(*%) ,662(**) 1

** Korelasyon, p<,01 seviyesinde anlamli (¢ift yonlii)

Tablo 5.9’ da etik liderlik, is tatmini, yas ve kidem degiskenlerinin ortalama, standart
sapma ve alfa degerlerini gormekteyiz. Buna gore arastirmaya katilanlarin yas
ortalamasi 31,38’dir (standart sapma 6,42). Katilimcilarin liderlerini etik bulma derecesi
3,86 (standart sapma 0,72), is tatmini duyma derecesi ise, 3,74 (standart sapma 1 )

olarak bulunmustur.

Ayn1 zamanda Tablo 5,9’daki bilgiler 1s5181nda etik liderlik ile is tatmini arasinda % 46
(r=0,460**) nispetinde 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonde bir iliski oldugunu
sOyleyebiliriz. Ayrica i§ tatmini ile yas arasinda % 10,6 (r=0,106**) nispetinde 0,01 ve
is tatmini ile kidem arasinda % 16,5 (r=0,165**) nispetinde 0,01 anlamlilik diizeyinde
bir iliski vardir. Dahas1 yas ile kidem arasinda % 66,2 (r= 0,662**) nispetinde 0,01

anlamlilik diizeyinde bir iliski s6z konusudur.

Daha sonra degiskenler arasindaki iligkinin giiciinii ve yoniinii Ol¢ebilmek igin
regresyon analizi uygulanmigtir. Regresyon analizi bagimli degisken ile bir veya daha
cok bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi ve bir iliski varsa bu iliskinin giiciini
incelemek amaciyla kullanilan bir analiz yontemidir. Bu analizde bagimsiz degiskenler
olan etik liderligin, yasin ve kidemin; bagimli degisken olan is tatminine etkisini

incelenmistir (Tablo 5.10).
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Tablo 5.10: Regresyon analizi

Bagimh degisken Standart

. Beta T Sig.
Is Tatmini Katsay1

(sabit) 1,257 215 5,843 ,000
E.Liderlik ,642%* ,039 16,580 ,000
Yas -,007 ,006 -1,167 ,244
Kidem ,041%* ,007 5,546 ,000
R’=0,243 F=103,077 Sig.= 0,000

Tablo 5.10°da etik liderligin is tatminine olan etkisi ile ilgili regresyon analizi sonuglari
gosterilmistir. Tabloda goriildiigi tizere model (F: 69,355; p: ,000; R2 = 0,234)

anlamlidir.

Modeldeki bagimsiz degiskenlerden en fazla etik liderlik (B: ,642; Sig.: ,000) is
tatminine etki etmektedir. Bunu kidem (B: ,041; Sig.: ,000) takip etmektedir. Bu analizin
sonuclar1 dikkate alindiginda “H1: Etik liderlik davranislart ¢alisanlarin is tatminini
pozitif yonde etkiler” tezi kabul edilmis bulunmaktadir. “H2: Yasin artmasi ¢alisanin is
tatmini diizeyini pozitif yonde etkiler” tezi red edilmis bulunmaktadir (korelasyon
analizi sonuglarinda yas is tatminini pozitif yonde etkilese de regresyon analizinde
negatif etki ettigi goriilmektedir). “H3: Kidemin artmasi c¢alisanin is tatmini diizeyini

pozitif yonde etkiler” tezi kabul edilmis bulunmaktadir.
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6. SONUC VE ONERILER

Model ne olursa olsun liderlik, c¢evreden ve oOzelde kiiltirden bagimsiz
sekillenmemektedir. Liderlik tanimlari ge¢misten glinlimiize duraganlik gdstermemis,
siirekli degismistir. Dolayisiyla burada onerilen modeller de son olmayacak, yalnizca
giinlimiize 151k tutmaya calisan ve gelecekteki arastirmalara bir yol agma cabasi

olacaktir.

Tirkiye’de kamu ve 6zel sektorlerde liderlik teorileri 1s18inda yoneticilerin liderlik
davraniglari, en temelde toplumun kiiltiirel yapisindan etkilenmektedir. Dolayisiyla
yapilacak model Onerilerinin, belli bir sosyal ve bireysel birikime sahip bireylerce ve
toplumsal kiiltiiriin sekillendirdigi izleyenlere uygulanacagini géz ardi edilmemesi

gerekmektedir.

Yoneticiler; oncelikle ¢alisanlarini insan olarak gormeli, fikirlerine ve yaptiklari ise
saygl gostermelidirler. Is yerinde herkese aymi kurallar uygulanmali, ayrimcilik
yapilmamalidir. Kararlarin alinmasi1 asamasinda calisanlarin fikirlerinin de alinmasinin
yararli olacagi degerlendirilmektedir. Calisanlarin kisisel problemleri ile ilgilenilmeli, is
yerinde aidiyet duygusu hissetmeleri igin gerekenler yapilmalidir. Is tatmini temelde

etkin bir yonetimin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Ayrica is tatmini, Orgiitiin iyi yonetildiginin bir sonucu olarak goriilebilir. Bu nedenle
orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit is tatminin diisiik diizeyde
olmasidir denilebilir. Diger yandan birey agisindan bakildiginda, is tatmini diisiik olan
birey bu tatminsizligi giderecek bagka isler aramaya yonelebilir, ya da isinde tatmini
arttiracak baska yollar aramaya baslayabilir. Is tatminsizliginin sonuglar1 oOrgiitte
huzursuzluk, moral diisiikliigli, devamsizlik, disiplin sorunlarinda ve isgoren devir
hizinda artig olarak ortaya ¢ikabilir. Sonu¢ olarak is tatminsizliginin, Orgiitiin
amaclarina ulagsmamasi, bireyin de amaclarin1 gerceklestirememesi anlamina geldigi
sOylenebilir. Ciinkii isletmeler kendi amaglarini bireylerin amaglar1 haline getirdikleri

oranda basarili olmaktadir.
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Bu tez calismasinda yoneticilerin etik liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin is tatminine
etkisi lizerine odaklanilmistir. Buna yonelik olarak etik liderlik ve is tatmini konularinda
literatiir arastirmasi yapilmis ve ilgili kavramlara yonelik bilgiler sunulmustur.
Uygulama sathasinda, isletmelerdeki etik liderlik davranislarinin ¢alisanlarin s
tatminini arttirdigi yoniindeki hipotezi sinamak ic¢in anket hazirlanmis ve bu anket
cesitli sektorlerde faaliyet gosteren orta ve biiyiik 6lcekli, yabanci ve yerli kurumsal
firmalar ile kamu kuruluslarinda calismakta olan 958 orta ve iist diizeyde yonetici,
personel ve saglik caliganina uygulanmistir. Elde edilen sonuglarda, etik liderlik tarzinin
calisanlarin ig tatminini arttirdigi  bulgulanmustir. Ayrica bazi demografik
degiskenlerden kidem durumunun is tatminini pozitif yonde etkiledigine dair bulgular

elde edilmistir.

Elde edilen bulgulardan hareketle; c¢alisanlarin, isletmelerdeki yoneticilerin
uygulamalarim “etik” veya “etik olmayan” yonde degerlendirdikleri ve dnemsedikleri
diisiiniilebilir ve “yoneticinin davraniginin etik olup olmadigi konusu”, calisanin is

tatmini ile iliskilendirilebilir.

Biiyiik ihtimalle daha etik davranislarin sergilendigi ve calisanlara etik davraniglar ile
ornek olabilecek liderlerin oldugu firmalardaki g¢alisanlarin is tatmini daha yiiksek
olacak ve orgiitlerine daha baglh bir sekilde calisacaklardir. Bu da isletmenin
siirdiiriilebilir bir basar1 elde etmesi ve ilerlemesi agisindan énemli olacaktir. Bu nedenle
isletmelerdeki yoneticiler davranislarini sekillendirirken etik yaklagimlar i¢cinde olmali,
calisanlarina karsi olumlu bir rol modeli olusturmaya ¢alismalidirlar. Ayrica yoneticiler,
etik bir calisma ortaminin olusturulmasina onem vermeli, Orgiitte etik bir kiiltiir
yaratmaya gayret sarf etmelidirler. Orgiitlerde ¢alisanlarin drgiite baghiligim arttirmak
yonilindeki faydasini g6z Oniline alarak etik liderler se¢cmeye ve yetistirmeye

caligsmalidirlar.
Bunun yani sira, is tatmini yoneticiler tarafindan saglandiktan sonra, unutulup, iizerinde

durulmazsa c¢ok kolay ve hizli bir sekilde yok olur. Bu nedenle personelin ig tatmin

diizeyi yoneticileri tarafindan siirekli bir sekilde takip edilmeli ve gereken Onlemler
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vakit ge¢irmeksizin alinmalidir. Unutulmamalidir ki tatmin olmus bir ¢alisan, orgiitiine

cok daha iyi hizmet edecek ve onun basarili olmasinda biiyiik pay sahibi olacaktir.

Bu arastirma, diger tiim arastirmalar gibi bazi sinirlamalara sahiptir. Ancak var olan
biitiin bu sinirlamalara ragmen bu konuda ¢ok fazla ¢aligma yapilmadig: diistiniiliirse,
literatiire 6nemli bir katki sagladigi anlagilmaktadir. Gelecekte bu konuda yapilacak

calismalara faydali olabilmesi i¢in arastirmacilara bazi dnerilerde bulunulabilir.

Arastirmanin 6rneklemi agirlikta bankacilik ve medikal sektorlerden olmasi sebebiyle
bir baska calismada aragtirmacilarin farkli sektorlerde ayni uygulamayi yaparak

sektorler arasindaki farkliliklar: degerlendirmeleri onerilebilir.

Bu ¢alisma 2013 yilinda yapildi. Bundan 10 yil sonra ¢alismanin yine ayni sektorler ve
bolgelerde tekrarlanmasi ile zaman i¢inde elde edilen bulgularin degisip degismedigi
irdelenebilir. Bu sekilde bir ¢aligma yapilarak baskin olan etik liderlik davraniglarinin

zaman i¢inde degisip degismedigi incelenebilir.

Etik liderlik davraniglari son zamanlarda gittikge 6nem kazanmaya baglamis bir konu
olmasina ragmen bu kavramin c¢alisant ne yonde etkiledigine dair ¢alismalar sinirlidir.
Bu calismada etik liderlik ile is tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Bundan sonraki
arastirmalarda etik liderligin is tatminine etkisi yerine orgiitsel baghlik, orgiitsel adalet,
yoneticiye duyulan giliven, motivasyon, stres, gibi kavramlarla olan iliskileri

incelenebilir.
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EKLER

EK 1: Tablo 5 Anket Sorular

Fk2: Yiiksek lisans Tezi igin hazirlanan Anket formu
Bahgesehir Universitesi
Bu anket formu Yiiksek Lisans Tez galismamla ilgilidir. Anketi olusturan sorulari cevaplamak gok kiymetli

v oldugunu bildigimiz 5-10 dakikanizi alacaktir ancak bu galisma sonucu elde edilecek bulgularin Tiirk Is hayatina dnemli
katkilarinin olacagini diisiinmekteyim. Anketten elde edilen veriler Bilimsel amaglar igin kullanilacagindan kimlik
BAH QES EH | R bilgilerinize gerek yoktur. Tiim sorulari bos birakmadan cevaplamanizi dnemle rica eder, katkilarinizdan dolayr Tesekkir

UNIVERSITESI ederim.

InsanKaynaklan Béliimii-Yiiksek Lisans Ogrencisi Niliifer igdelipinar

Yaginiz : Cinsiyetiniz: [] Kadin [] Erkek Medeni Durum : [] Evi [] Bekar
Gocuk Sayisi : ] Yok o1 [0 2 []3veya3'tenfazla

Egitim Durumu: [ IkOgrt.  [J Lise [J Onlisans [J Lisans [] Yiksek Lisans

Galigtiginiz Poziyon: [] Personel [0 oOrtaD.Yénetici [ UstD. Yénetici [] s Ortagi/Patron ] Diger

Kag yildir bu firmada galigiyorsunuz?

Firma Adi......cooooooeoeeeeeee Kurumunuzun Sahiplik Durumu : Ozel [] Kamu OJ

Bu anket calismasinda sizinle ilgili ifadeler Sorular her bir ciimleye ne 6lgiide katildiginizi ya da katilmadiginizi belirtiniz.
Uygun g d yi sag taraftaki bularak is

|KesinIikIe Katimiyorum (1) ~ Katimiyorum (2) ~ Kararsizim (3) Katiliyorum (4) nlikle katilyorum (3)

<r

EL1 | Yoneticim kisisel yasamini efik davranis dzerine kurar.

EL2 |Yoneticim basanyi sadece sonuclarla degil ayni zamanda hangi yollaria elde edildiqini de tanimlar.

EL3  {Yoneticim isgorenlerin ne s0yleyeceklerini dinler

EL4  |Yoneticim etik standartlan cigneyen isgorenle disipiine eder

ELS |Yoneticim adil ve dengeli kararlar verir

EL6 |YOneticim qlvenilebilirdir

EL7 [Yoneticim isgorenlerle is etigi ve degerlen tarisr

EL8 |Yoneticim etik anlaminda islerin nasil dogru yapllacagiyia ilili omek olusturur.

EL9  |Yoneticim isgorenin kafasindaki en ivi iigiye sahiptr.

OoOoOooopPs o |ooOooOo.d|—
OoOoOoooDo o (OB |83 63 e
[ Do o o s O i s s Y

EL10 |Yoneticim karar alrken yapilacak en dodru sey nedir” diye Sorar.

(o o o o s [ Sy B ) P
(o o o o i o o

J$1 isim bena basama duygusu veriyor

42 isim tatmin edicidir

===
|l:|l:|l:|
(=] [=] =

JS3  (lsimde bir calismaya deder bir sey yapyorum

[ -
[ (= -
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