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OZET

CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYLERINE
YONETICILERININ ETiK LIDERLIK DAVRANISLARININ ETKiSi

Yeliz Altun

Insan Kaynaklar1 Ydnetimi

Tez Danigsmani: Yar. Dog. Dr. Meral Elgi

Ocak 2013, 69

Kiiresellesmenin arttig1 rekabetin hizlandigi giinlimiiz is diinyasinda firmalar igin
tiretim, verimlilik, karin yani sira nitelikli elemanlar1 da Orgiitte tutmak Onem arz
etmeye  baslamustir.  Orgiitsel ~ baghilk  kavrami  isletmelerin  hedeflerini
gergeklestirmelerinde ve basarilarin siirdiiriilebilir kilmalarinda biiyiik bir 6neme sahip
olmasiyla son yillarda, gerek akademisyenlerin gerekse uygulayicilarin dikkatini
cekmektedir. Yoneticilerin gostermis oldugu liderlik yaklasimi ise calisanlari gesitli
yonlerden etkilemekte, ayni sekilde calisanlarin varligi da yoneticilerin liderlik
yaklagimlarini etkilemektedir. Calisanlarin oOrgiite bagliliklarini arttiracak etmenleri
saglamak liderlerin 6nemli gorevlerinden biri olmasi nedeniyle bu arastirma, bu konuya
aciklik kazandirmay1 hedefleyerek, liderlik yaklagimlarindan etik liderlik kavraminin
orgiitsel baglilig1 arttirmadaki etkisinden bahsedecektir.

Bu aragtirmanin amaci isletmelerde algilanan etik liderlik davranislari ile ¢alisanlarin
orgiite baghlig1 arasindaki iliskinin yéniiniin ve giiciiniin incelenmesidir. Orneklem
grubunu, ¢esitli sektorlerde faaliyet gosteren orta ve yiiksek 6l¢ekli, yabanci ve yerli
kurumsal firmalar ve kamu kuruluslarinda ¢alismakta olan 1141 kisi olusturmaktadir.
Arastirmanin amacina yonelik olusturulmus hipotezler, SPSS programinda c¢esitli
istatistik teknikleri kullanilarak analiz edilmis ve ¢ikan sonuglar yorumlanmustir. Etik
liderlik tarzinin, c¢alisanlarin oOrgiite bagliligii kuvvetle etkiledigi bulgulanmistir.
Ayrica bazi demografik degiskenlerin, Orgiitsel baghilik iizerindeki etkileri
incelendiginde, sirasiyla kidem durumunun orgiitsel baglihigi pozitif, egitimin ise
orgiitsel baglilig1 negatif yonde etkiledigine dair bulgular elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Etik, Etik Liderlik, Orgiitsel Baglilik.
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ABSTRACT

EFFECTS OF ADMINISTTATOR’ S ETHICAL LEADERSHIP ON EMPLOYEE’ S
ORGANISATIONAL COMMITMENT LEVEL

Yeliz Altun
Human Resources Management

Thesis Supervisor: Yar. Dog. Dr. Meral El¢i

Ocak 2013, 69

Keep qualified staff has started to gain importance in the organization in accelerated
globalization, increased competition for companies in today’s business world.
Organizational commitment concept is attracting the attention of both academics and
practitioners in recent years by importantce in order to achieve the organizational goals
and sustain the success of their businesses. Leadership approach of the managers affects
the employees from various aspects; accordingly leadership approach of the managers is
affected by the existence of the employees as well. Providing the factors that increase
the employee’s organizational commitment therefore becomes one of the important
tasks of the leaders that’s why this researchers has aiming to clarify that the concept of
ethical leadership is important to affective positively to organizational commintment.

The purpose of this research is to analyze the effects and the direction of the
relationship between the perceived ethical leadership in the enterpries and the
employee’s organisational commitment. The sample group of the research is content
1041 employees, who work at the foreign and domestic companies and utilities, midsize
and high size corporate companies operating in different sectors. Hypothesis created in
accordance with the purpose of the study were tested by using various statistical
methods at SPSS 11.5 and the analysis results were interpreted. It is clearly seen that
there is a positive effect from ethical leadership to employee’s organizational behavior.
Also when analysis of effects on organizational commintment with demographic
variables, respectively the priority is effects on organizational commintment and
education is negativley effect of the organizational commintment.

Keywords: Ethic, Ethical Leadership, Organizational Commitment
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1. GIRIS

Ticari boyutta sinirlarin kalktigi, iletisimin arttig1 ve rekabetin siddetlendigi giiniimiiz
sartlarinda gelecege emin adimlarla ve siirdiiriilebilir bir basar1 ile yliriimek isteyen
firmalar icin nitelikli i giicii ile birlikte bu isgiiciinii elde tutmak da karlilik ve verim
kadar 6nemli olmaya baglamistir. Nitelikli ¢calisanin orgiitte kalmasi i¢in yapilan birgok
calismada orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliliga etki eden faktdrler dikkat ¢ekmistir. Bu
tezde “calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerine yoneticilerinin etik liderlik davranislari

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

Ortak Amaglar dogrultusunda ¢abalarinin es giidiimlendigi sosyal bir sistem olarak
tanimlanan Orgiitler (Aydin 1994) basarili olmak i¢in Orgiitsel degisimlere uyum
saglamak durumundadirlar. Judith’e goére Orgiitsel davranisin degiskenleri olan
O0grenme, personel gelistirme, kiiltiir, stres, algi, yenilesme, is diizenlemesi, ¢atisma,
giic, liderlik, iletisim, karar verme, grup olusturma, giidiileme ve kisilik (Ozdemir
1997) gibi degiskenlerin yam sira giliniimiizde orgiitsel davranisin ilgilendigi konular
icinde; yoOneticinin etik davranisi (Aydin 2001) o6rgiitsel adalet (Polat 2007) ve orglitsel
baglilik (Tok, 2007) konularinin da yer aldigin1 gérmek miimkiindiir.

Aragtirmanin 6rneklem grubunu, cesitli sektorlerde faaliyet gosteren orta ve biiyiik
Olcekli, yabanci ve yerli kurumsal firmalar ile kamu kuruluslarinda caligsmakta olan
1141 orta ve ist diizeyde yonetici, personel ve saglik calisani olusturmaktadir. Elde
edilen sonuglarda, Etik liderlik tarzinin c¢alisanlarin orgiite baglhiligini arttirdigi
bulgulanmistir. Ayrica bazi demografik degiskenlerin, orgiitsel baglilik iizerindeki
etkileri incelendiginde, sirastyla kidem durumunun orgiitsel baghligi pozitif, egitimin

ise Orglitsel baglilig negatif yonde etkiledigine dair bulgular elde edilmistir.

Calisma kapsaminda ikinci boliimde etik liderlik ile tanimlar, etik liderin 6zellikleri ve
boyutlari, liderlik kuramlar1 ve etik liderin ¢alisanlar iizerinde etkileri ele alinirken;
ticiincii boliimde orgiitsel bagliligin tanimi, 6nemi, boyutlari, érgiitsel baglilig1 etkileyen
faktorler ve diger kavramlar ile iliskisi incelenmistir, dordiincii boliimde etik liderligin
calisanlarin orgiite bagliliklarina etkisi lizerinde durulmustur. Besinci boliimde ise

arastirmanin metodolojisi hakkinda bilgilere yer verilerek yapilan cesitli istatistiksel



analizler sunulmustur. En son boliim olan sonug¢ boliimiinde de gerek arastirmadan elde
edilen sonuglarin yorumlanmasi ve gerekse yoneticilere ve arastirmacilara onerilerde

bulunulmustur.



2. ETiK LIDERLIK

Glniimiize kadar yapilmis olan bir¢cok bilimsel ¢alismadan derlenen etik liderligin
tanimi, Ozellikleri, boyutlar1 ve calisanlar iizerindeki etkileri hakkindaki bilgileri bu

bolimde aktarilacaktir.

2.1. ETiK LIDERLIGIN TANIMI

Etik (Ethics) kelimesi; Yunanca karakter anlamina gelen ethos, ahlak (morality),
Latince adet, gelenek anlamina gelen moralis ve terbiye-lislup anlamina gelen manners
kavramlarindan gelmektedir.Etik kavrami ¢cogunlukla bireylerin karakterlerine yonelik
olarak algilanirken, ahlakilik (morality), insanlarin birbirleriyle olan iligkilerine dikkat
cekmektedir (Thiroux 1998). Tiirkce de ise “etik” sozciigiine karsilik olarak, Arapca
“huy”, “mizag¢”, “karakter” anlamina gelen ve “hulk” soézcligliniingogulu olarak “ahlak”

sOzciigi kullanilmaktadir (Cevizci 2002, s. 3).

Bazi etik tanimlar1 sdyle siralanabilir:

i.  Ahlak sistemimizin rasyonel tutarlilif1 olarak aktarilmistir (Alastair, Coldwell
2006).

ii.  Felsefi anlamda degerlerin 6ziinii ve temellerini arastiran, insanin bireysel ve
toplumsal yasamindaki deger iliskileri ile ilgili sorunlar1 inceleyen bilim dali
(Kilavuz 2002).

iii.  Insanlar arasindaki iliskilerin temelinde yer alan degerlerin, ahlaki bakimdan iyi
ya da kotii, dogru ya da yanlis olanin niteligini ve temellerini arastiran felsefe
alan1 (Albez ve Yildirim 2005).

iv.  Insanlarin arasindaki iliskilerin temelinde yer alan degerleri inceleyenbilim dali

(Oztug 2004).

Bir aragtirmada is adamlarina “etik sizin i¢in ne anlama geliyor?” sorusu yoneltilmis ve

tipik cevaplar asagidaki gibi olmustur (Velasquez 2002).



1. Etik; duygularimizin size dogru oldugunu sdyledigi seydir. Ancak bu mutlak
bir standart degildir ve bu da problemlere yol agmaktadir.

ii.  Etik; dogru olduguna inandiginiz seydir. Ancak problemlerden biri; yaniliyor
olabildiginizdir. Farkli kisiler neyin etik oldugunu bildigini diistintiyor

olabilir ancak diisiinceler farkli olabilir.

Thiroux’un (1998) aktardigi gibi etik ve ahlak kavramlar1 giinliikk dilde siklikla
birbirlerinin yerine kullanilir. Bazilar etik ve etik dis1 davraniglart mesleki topluluklarin
tiyelerine ve topluma nasil davranmalar gerektigi ile ilgili konularda kullanirken ahlak

ve ahlak dis1 kavramlarini da cinsellikle ilgili kullanirlar.

Ahlak kavramini; “bir bireyin veya grubun neyin dogru ve yanlis veya iyi ve koti
oldugu hakkindaki standartlar’” olarak tanimlayabiliriz. Ornegin; bir kisinin, dogruyu
sOylemenin ve diriistliiglin dogru oldugunu ve baskalarinin hayatlarini tehlikeye
atmanin ve yalanciligin kotii oldugunu diisiinmesini, o kisinin ahlaki standartlar1 olarak
belirtebiliriz. Ahlaki normlar siklikla “her zaman dogruyu sdyle” veya “masum insanlari

oldiirmek yanlistir” gibi genel kurallar seklinde ifade edilir (Velasquez 2002).

Etik, insan davranisin kontroliiyle, neyin dogru, neyin yanlis olduguyla iliskilidir ve
insanin ya da insanin davraniglarimin iyi, kotii, dogru ya da yanlis olduguna karar
vermenin neye gore algilandig ile ilgili sorulara yanit arar. Ahlaki karar ve yargilarda
diger insanlarin ilgilerinin veya kisisel ilginin ne derecede etkili oldugunu arastirir
(Thiroux 1998). Etik, her seyden once, istenilecek bir yasamin arayist ve anlasilmasidir

(Pehlivan 2001).

Tirk Dil Kurumunun yayinlamis oldugu sozliikte etik kelimesi “Cesitli meslek kollar1
arasinda taraflarin uymasi veya kacinmasi gereken davranmiglar biitliniidiir” olarak
aciklanmistir. Mesleki etik ilkeleri 6rgiit ve ¢alisanlar i¢in ahlaki bir boyut iceren ve
orgiitiin icinden ve disindan kaynaklanan sorunlarin ¢dziimiinde bir ¢ergeve ¢izer. Bu
cerceve Orgiit kultliriini 6nemli Olgiide etkileyerek orgilit iginde bireylerin
gerceklestirilmesi istenen davranislart tanimlar ve ayni zamandacalisanlar etik ilkelere

uygun davranmaya tesvik edici bir etkiye de sahiptir (Pehlivan 2001).



Giiniimiize kadar bir¢ok etik teori ve diisiince sekli ortaya ¢cikmistir. Ancak bu teorileri

temel olarak deontolojik ve teleolojik teoriler olarak ikiye ayirabiliriz.

Deontolojik teoriler, sonuglarin ne yapmamiz gerektigiyle ilgisi olmadigini
savunmaktadir. Bu teorilere gore davranislar, bazilarina yarari oldugu i¢in degil o
davranmisin dogas1 geregi dogrudur. Bu teorileri savunanlara goére davranislarin

dogrulugu tamamen veya kismen niyete baglidir, sonuglara degil (Boatright 2003).

Deontolojik goriisiin en {inlii savunucusu Immanuel Kant’tir. Kant’in goriisiindeki en
onemli kavramlardan biri; “iyi niyet’tir. Buradaki “iyi niyet” ile anlatilmak istenen;
yapilan hareketlerin sadece “dogru” sey oldugu i¢in yapilmasi gerektigi ve sonuglarinin

olumlu olup olmadigina gore farklilik olmadigidir.

Ancak teleolojik teorilere gore, bir hareketin dogrulugu, bu hareketin iyi sonuglarinin

miktari ile belirlenir (Tevriiz 2007, ss. 1-47).

Teleolojik teoriler (sonuglara gore karar veren) - dzellikle de teleolojik teoriler igindeki
en {inlii akim olan faydacilik- sonug¢ odaklidir. Faydacilik teorisine gore bir davranis; en
cok kisiye en ¢ok fayda saglaniyorsa dogru bir davramistir. Yani faydacilik teorisine
gore ahlaki olarak dogru davranis; sosyal faydadan sosyal maliyetlerin bulunmasiyla

ulasilan net sosyal fayday1 maksimize eden davranigtir (Schumann 2001, ss. 93-111).

Gilintimiizde o6zellikle teknolojinin geldigi noktaya bakildiginda, neyin etik olup
olmadigini tam olarak ortaya koymak zorlasmaktadir. Ornegin; genetik miihendisligi
sayesinde insan, hayvan ve bitkilerin genlerinde degisiklik yapilabilmekte ve bdylece
cesitli hastaliklara careler aranmaktadir. Ancak bu uygulamanin etik olup olmadigi

konusu tartismalidir.

Liderin etik davranis sergilemesi ve Orgiit liyelerine etik agidan iyi bir 0rnek olmasi
orgiitte etik bir iklimin olusturulabilmesi i¢in gereklidir. Son yillarda is hayatinda
yasanan Enron, WorldCom, Parmalat ve benzeri skandallar karizmatik ve doniisiimsel

liderlik kapsaminda incelenen liderin etik davranisinin 6nem kazanmasina neden olmus



ve liderin etik davranist bicimlendirmedeki rolii tartigilmaya baglanmistir(Aronson

2001, s. 245).

Ethics Resource Center tarafindan 2003 yilinda yapilan bir arastirmada; Calisanlarin,
liderlerinin etik standartlarina uygun davranislarina tanik olmalari ile kendilerinin etik
standartlara uygun davranislar1 arasinda ¢ok yakin bir iliski oldugu bulunmustur

(Islamoglu 2007, s. 98 )

Calisanlar sirketlerinin ve yoneticilerinin diiriist oldugunu diisiiniiyorlarsa,

yoneticilerini daha istekle takip etmekte ve yoneticilerinin liderliklerini kabul
etmektedirler. Yani; etik, etkili yonetimin Onemli bir bilesenidir(Velasquez 2002).
Velasquez’in bu 6nermesinden yola ¢ikarak etkin bir etik program ayni zamanda etkin

bir organizasyonel yap1 kurmaya da yardimci olacaktir.

Boatright (2003, s. 398) etkin bir etik programin igermesi gereken 6geleri asagidaki gibi

siralamistir:

i.  Kurum tarafindan etik uyum i¢in standartlar ve prosediirlerin belirlenmesi,

ii.  Belirli bir {ist seviye yoOneticinin sirket icindeki standart ve prosediirlere uyumu

izlemesi,
iii.  Standart ve prosediirlerin tiim ¢alisanlara duyurular ve egitimlerle duyurulmasi,
iv.  Sirket icinde gozlem ve denetim sistemlerinin kullanilmasi ile uyumun
gergeklestirilmesi ve calisanlarin korkmadan kullanabilecegi bir raporlama
sisteminin olusturulmasi,

v.  Standartlarin uygun disiplin kurallari/cezalariyla giiclendirilmesi,

vi.  Bir ihlal durumunda sirketin gerekli adimlar1 atmasi ve ileride benzer ihlallerin

Oniine gec¢ilmesine ¢alisilmasi,



McCurdy ve David’in 1998 de aktardigi gibi eger etik bir orglit yaratmak istiyorsak,
oncelikle etik davranislar gosteren bireylerden olusan bir 6rgiit kurmak gerekmektedir.
Bu bireylerin etik sorumluluklarini yerine getirmeleri ve sorumluluklarini yerine

getirirken, orgiitlin etik havasini dikkate almalar1 gerekmektedir.

Ozkalp ve Kirel (2005) Orgiitsel davranis iizerine yaptiklar1 calismada etik davranislarin

olusturulmasi ve gelistirilmesi i¢in bir takim 6neriler sunmuslardir:

i.  Etik degerlerin gecerli oldugu bir ¢aligma ortam1 yaratmak,
ii.  Orgiitlerde etik davranislar konusunu zaman zaman ele alip tartismak ve
belirlemek,
iii.  Orgiitlerde etik dis1 davramslar saptayip ¢dziim yollar1 aramak, sorunlarin
g0z ard1 edilmesini 6nlemek,
iv.  Orgiitiin insan faktoriinii ve insanlarin etik davranislar1 algilama diizeylerinin
farkli oldugunu dikkate almak,
v.  Etik davraniglara bagl kalmaya karar vermek ve uygulamak,
vi.  Etik davraniglara bagh kalarak davranig ve diislincelerle diger caligsanlara
ornek olmak,
vii.  Yoneticilerin etik davraniglar1 Orgiite kazandirma ve yerlestirmede
sorumluluk almalarin1 saglamak,
viii.  Calisanlar etik davranislar konusunda egitmek,

ix.  Calisanlarin birbirleriyle olan iletisimlerini arttirmak.

Trevino ve arkadaslar1 (2000, ss. 128-142), liderin etige verdigi Onem {izerine
odaklandiklar1 c¢alismalarinda oOrgiitii bir arada tutan etik degerlerin {ist yoOnetim
tarafindan iletilmesi gerektigini, Brown ve arkadaslar1 (2005, ss.117-134) ise liderin
kararlarim1 verirken etik degerleri dikkate almasinin 6nemini vurgulamislardir. Dickson
ve arkadaslarina (2001, ss.197-218) gore de etik iklimin olusturulmasinda 6nemli

belirleyici liderin etik davranislaridir yoniinde olmustur.

Giiler Islamoglu(2007, s. 98) yaptig1 bir ¢aligmada etik davramsa yol agan dért lider

davranigini su sekilde 6zetlemistir:



1. Etik prensiplere uygun davranislarla 6rnek olmak,
1.  Etik konusunun 6nemi hakkinda konusmak,
iii.  Verdigi sozl tutmak,

iv.  Calisanlar1 her konuda bilgilendirmek,

Son zamanlarda yapilan arastirmalarda etik liderlik ile doniisiimsel liderlik arasinda
pozitif klorasyon bulmustur (Toor ve Ofori 2009).Gottlieb ve Sanzgiri (1996)
goriislerine gore etik ve doniistiiriicti liderlerin 6zellikleri tesvik edici, acik ve diiriist
iletisim i¢inde olmalaridir. Yapilan caligmalarda etik liderlik ile doniisiimsel liderlik
arasinda siki bag oldugunu diisiinen Tracy ve Hinkin (1994) doniistimsel liderlerin
yiiksek etik standartlara sahip ve bu standartlarda net olduklarimi eklerler. Bass ve
Avolio (1994) doniistimsel liderligin boyutlarin1 ideallestirilmis etki, ilham verici

motivasyon, zihinsel tesvik ve bireysel diizeyde ilgi olarak tanimlamiglardir.

Burns (1978) dontistimsel liderligi, lider ve lideri takip edenlerin, birbirlerinin ahlak ve
motivasyon diizeylerini artirdiklar bir slire¢ olarak tanimlamaktadir. Bu siire¢ i¢ersinde
lider ve takipgileri birbirlerini daha fazla tesvik ederek birbirlerine moral vermekte
bdylece hem liderin hem de takipgilerinin, sahip olduklar1 ahlaksal degerlerin seviyesi

yiikselmekte ve her iki tarafin da doniisiimii gergeklesmektedir.

Doniisiimcti liderlik teorisi lizerinde caligmalar yapmis olan Bass ve Burns temelde ayni1
gorilisleri savunsalar da aralarinda bazi farkliliklar da bulunmaktadir. Burns, pozitif
moral kaynaklarmin kullanimi ve astlarin yiiksek ideallerinin gercgeklestirilmesi
gerekliligini savunmaktadir. Bass’a gore ise lider, astlarin motivasyonunu arttirir ve
organizasyonel baglilig1 yaratir. Bass ayrica dontistimcii liderin daha diisiik olan temel
bireysel ihtiyaclara da (6rn. Giivenlik, ekonomik ihtiyaglar...) 6nem verir ve onlar1 da

karsilamaya calisir.

Burns, dontistimcii liderligi, liderleri ve astlarin1 daha ytiiksek bir etik seviyeye getirmek
olarak gormiistiir. Buna karsilik Bass, doniistimsel liderligin mutlaka etik olacagi

konusunda Burns’ e katilmamaktaydi.



2.2 ETIK LIDERIN OZELLIiKLERI

Yiizyillardir bircok diisiiniir, felsefeci ve din adami tarafindan liderlik kuramlari
olusturulmustur. Ancak herkes tarafindan kabul goéren kesin bir tanimi heniiz
yapilamamistir. Bu nedenle literatiirde liderlik kavramini agiklayan yiizlerce tanim
bulunmaktadir. Bennis (1989) “liderlik giizellik gibidir; tanimlamasi zor, ancak
gordiigiiniizde bilebileceginiz bir seydir” demektedir. Bu kuramlarda en ¢ok dikkat
ceken liderlik kuramlart manevi liderlik, geleneksel liderlik, hizmet veren liderlik,
doniigiimsel liderlik ve son zamanlarda dikkat c¢eken etik liderlik kavramlaridir.
Aragtirmacilar bu liderlik formlarmin olumlu 6zellikleri arasinda paralel ¢izgiler

cizmeye calismislardir.

Manevi liderlik kisiye var olus felsefesini asilamaktadir.Ona gorev ve aidiyet
duygusunu kazandiran, kendini ve digerlerini igten motive etmesi i¢in gerekli olan
deger, tutum ve davranislar1 bir araya getirerek kisinin ruhsal kurtulusunu saglayan,
kisinin umut ve inan¢ konularinda gelismelerini hedefleyen, diiriistligii ve fedakarligi
model olarak sunan, cevreleri ile ilgili olmay1 gerektiren liderlik bicimi seklinde

tanimlanmaktadir (Fleischman 1990; Fry 2003; Maddock & Fulton 1998).

Geleneksel liderlik formu daha ¢ok kisisel farkindaliklara 6nem veren, seffaf iligkiler
kuran, ahlaki perspektifi ve uygulamalar1 arasinda dengeyi saglamak ile ilgilenen
(Gadner ve dig. 2005), diiriist, is1 ve ekibi ile ilgili hayaller kurabilen, kendi zaaflarini
iyl bilen, kendini gelistirmeyi hedeflemis bireysel hirslarinin degil takim oyunun

onemine inan liderler olarak tanimlantyor (Bayiksel2009)

Hizmet liderligi ise yardim etme istegini kisiligin dogal bir pargasi olarak gormekte ve
tiyeleri etkileme araci olarak onlarin amaglarini gerceklestirmesi siirecinde onlara
hizmet etmeyi amaglayan (Ferch 2005), delege etmeye, etik davranmaya, organizasyon
icin deger yaratmaya, astlarinin basarili olmalar1 ve gelismeleri i¢in yardim etmeye,
astlarinin ihtiyaglarina onem verip duygusal iyilestirmeye onem veren bir liderlik

yaklasimidir (Avolio ve Gardner 2005, Linden ve dig. 2007).



Liderlik yaklasimlarindan doniisiimsel liderlik ilk defa 1985 yilinda Bass tarafindan,
orgiitsel doniisiim ve istikrar1 saglamak icin gerekli davranig ve 6zellikleri belirlemeye
yonelik olarak gelistirilmistir (Bass 1990, ss. 21-22; Higgs 2003, s. 276). Doniistiiriicii
liderlik, ideallestirilmis etki, entelektiiel tesvik, motivasyon ve bireysellestirilmis
dikkatin 6nem kazandig liderlik yaklagimidir (Avolio ve Bass 2004). Ayrica degisime
yonelik bir liderlik modeli olup, doniisiim siirecinin ¢esitli asamalarinda gerekli
davraniglar1  gostererek degisimin basariyla gergeklestirilmesine olanak saglar

(Eisenbach, Watson ve Pillai 1999, s. 84)

Sweet, (2000) bir liderin sahip olmas1 gereken ve ¢evresine karsi yansitmasi gereken en
onemli ozelligini etik degerler ve diiriistliik olarak aktarmistir. Diiriistliik etik liderligin
onemli bir par¢asidir. Diiriistliiglin {i¢ temel yapitasi vardir. Bennis bu ii¢ temel bilesenti;
0z-bilgisi, samimiyet ve olgunluk(Bennis 1995, s.64) olarak belirtmistir. Lider, 6z-
bilgisiile kendini 1yi tamimalidir. Kendini tanimadik¢a, kuvvet ve zaaflarinin farkina
varmadik¢a, neyi ni¢in istedigini bilmedik¢e kendine karsi diiriist olmasi ¢ok zordur.
Samimiyet, liderin diisiince ve eylemlerinde tutarli olmasi, ilkelerine bagliligi ve
ictenligidir. Diger unsur olan olgunlukise, liderin bagkalariyla ¢aligmasi, onlardan
o0grenmesi ve dosdogru olmasi demektir (Bennis 1995, s. 64). Lider iliskilerinde ne
kadar diiriist olursa, ikiyiizliiliikkten de o kadar uzaklasmis olur. Diiriistliik, glivene baglh

iligkilerin ilk basamagi oldugundan etik liderlerin sahip olmasi1 gereken bir degerdir.

Liderlik kuramlar1 ve yaklasimlar1 arasinda son zamanlarda daha fazla tartisiimaya
baslayan liderlik yaklagimi etik liderlik olmustur. Etik liderlik konusunda bircok
calisma yapilmis ve bu calismalar ile etik liderlik konusunda belli bir model
olusturulmaya c¢alisilmistir. Etik liderler ne yapilmamasi gerektigi ile ilgili kurallara
degil, ne yapilmasi gerektigi ile ilgilikurallara odaklanmakta (Rubenstein 2003). Etik
liderligin diger liderlik kavramlarindan en 6nemli fark:i ahlaki bir perspektif, ahlaki bir

kisilik, ahlaki bir yoneticilik ve ideallestirilmis bir etkiye odaklanmis olmasidir.

Etik davranis gosteren liderler ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarina ve haklara 6zen

gosterirken calisanlarina adil davranmalari umulmaktadir.
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Ki bu davramiglar doniisiimsel liderligin ana karakteristik ozellikleridir ( Barlin,

Epitropaki, Butcher ve Muller 2002).

Etik liderlik konusunda ilk ¢aligsmalar1 yaparak etik liderligin kurucusu olan Bili Grace
4 V modelini gelistirmistir. Bu modelin temel boyutlarin1 degerler (values), vizyon

(vision), ses (voice) ve erdem (virtue) olusturmaktadir (Celik 2000, s. 95).

Brown ve arkadaslar1 (2005, ss. 117-134) etik liderlerin, seffaf, diiriist, giivenilir olmasi,
calisanlarina ilgi gostermesi ve adil bir is ortami yaratarak calisanlar tarafindan 6rnek
aliman uygun bir rol modeli olmasinin gerekliligini savunurlar. DahasiResick ve
arkadaslar1 (2006, s. 345) etik liderligin dort boyutunu dogruluk, 6zgecilik, kolektif
motivasyon ve tesvik olarak belirlemislerdir. Ayrica (Zhu, May ve Avolio 2004, s.18)
Etik liderler, etik davranislar sergileyen, bireysel ihtiyaglar1 dikkate alan, dnyargisiz ve
tarafsiz olan, ¢alisanlarin haklarini savunan ve adil bir bigimde davranan kisilerdir. Etik
liderlerin yargilamalari, aldiklar1 kararlar1 ve verdikleri cezalar takipgileri tarafindan

gbzlemlenir ve 6rnek alinir (Howell ve Avolio 1992 ss. 43-54).

Etik liderler, etik kurallara dikkati ¢ekmenin yaninda orneklerle takipgilerine ayrintili
aciklamalarda bulunurlar (Brown dig. 2005, ss.117-134). Agiklamalarin yani sira etik
acidan uygun davranislar1 6diillendirirken, uygun olmayan davraniglari cezalandirirlar
(Gini 1998, Trevino ve dig. 2003). Etik liderler, dogru kosullar1 yaratarak ve etik
davranislarin gelisimini tesvik ederek bu durumu destekleyen bir orgiit kiiltiirii yaratirlar

(Butcher 1997, s.5).

Aslinda etik liderlik, etik davrams tesvikten daha kapsamlidir. Ornegin Biitceher’in
(1997, ss:5-6) sdyledigi gibi “Is etigi liderligi sadece kiiciik agaclara yatirrm yapmak ve
hibrit deneyler yapmak degildir. Bu simdiki c¢eyrekte ve sonrasinda bir sey
kazandirmaz, katmaz. Ama bunun yaninda bize iiriin almamiza izin veren topragi
Oonemsersek bu bize kazandirir.” Bu sdylemden yola c¢ikarak etik liderlerin dogru
calisma ortamlar1 ve organizasyonel kiiltiirii hazirlamada etkin olmalar1 gerektigini

sOyleyebiliriz.
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Etik liderlerden calisanlarin ihtiyag¢larini ve iyiliklerini géz oniine almalari, ¢calisanlarin
ylkselmelerini kolaylastiracak faaliyetlerde bulunmalari1 beklenir. Bu tarz etik liderlerin
calisanlar1 pozisyonlarinda daha yiiksek bir yetkinlik hissine sahiptir. Ciinkii etik
liderler temel insan haklar1 degerlerini ve imtiyazlarin1 gozetirler, kuvvetle muhtemel
etik liderler ¢aliganlarin islerinin boyutlar1 iizerinde karar vermenin yani sira
orgiitlerinin karar verme yapist icinde de daha genis katilimlarda bulunabilirler.
Isyerinde imtiyaz calisanlarin dzgiir irade hissini gelistirir ve etik lider ile takipgisi

arasinda giiven baginin olusmasina neden olur (Zhu, May ve Avolio 2004)

Yilmaz (2002), yaptig1 bir arastirmada, liderde bulunmasi gereken etik degerleri,
liderlerin adil, diiriist, nezaketli, duyarl, giivenilir, sabirli, sefkatli, dogru olmasi, yalan
sOylememesi, sevgi gdstermesi, cinsel tacizde bulunmamasi ve dedikoducu olmamasi

seklinde bulgulamistir.

Trevino ve arkadaslar1 2003 yilindaki caligsmalarinda etik lider olarak algilanan bir kisi
olmak i¢in liderin karakterinde ahlakli olmak, diirlist olmak, giivenilir olmak, dogru
olmak, kararlarini alirken uyguladig1 prensiplerinin olmasi ve kisisel yasaminda da etik

olmas1 gerektigini savunmuslardir.

Howard (2005), etik liderin dort temel Ozelligi olmasi gerektigini dile getirmistir.
Bunlardan birincisi liderin tiim yasaminda diiriist ve namuslu olmasidir. Ikincisi,
gelecege doniik giizel idealleri olmasidir. Ugiinciisii, ¢evresindeki insanlara umut
asilamasi ve iyimser davranmasidir. En son olarak ise, cevresindeki insanlara nese

sagmasidir.

Y1lmaz(2006, ss. 24-26), etik liderligin taniminda yol gdsterici nitelikteki on temel

ozellik siralamaktadir. Etik liderlerin sahip olmasi gereken bu 6zellikler sunlardir:
1. Degerleri ve etik bilinci olusturmak. Etik liderler ortak degerleri, is yapma

ilkelerini ve etik standartlar1 diizenli bicimde dile getirir, bunlarin anlagilmasini,

desteklenmesini ve benimsenmesini saglarlar. Ayrica Etik liderler, etik kurallara
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dikkati c¢ekmenin yaninda O&rneklerle izleyenlerine ayrintili agiklamalarda

bulunurlar (Brown dig. 2005, ss.117-134).

ii. Insanlara sorumluluk vermek. Bu liderler kendilerini ve diger insanlar etik
degerlere uygun davranma konusunda sorumlu tutarlar. Etik liderler
takipcilerinin 6zgiiven ve 0z yeterliligini olusturmak i¢in sorumluluk verme

stratejisini kullanirlar (Bass 1985, Bass ve Avolio 1993).

iii. Baskalarina ornek olmak. Bu liderlerin “6zii ile sozii bir oldugu” igin
baskalarindan da diirlist davranmalarin1 beklemeye haklar1 vardir. Bass (1956)
bu liderlerin karakterinin insancillik, sadakat, erdem, comertlik ve affedicilik
icinde ortaya ¢iktigin1 savunur. Diiriistliik, karakterlerinin temel bir birlesenidir

(Fluker 2002, Petrick ve Quinn 1997).

iv. Degerler cergevesinde karar vermek. Bu liderler karar alma asamasinda
digerlerini ve rehber ilkelerini gozetirler. Yaptiklar1 her iste etik degerlerini

ortaya koyarlar.

v. Politika ve uygulamalarin uyum icinde olmasina ozen gdéstermek. Bu,
liderlerin kurallar1 ve standartlari, degerlerini ve etik kurallarin1 destekler
niteliktedir. Bir etik ikilemle karsi karsiya kaldiklarinda sorunu kisa siirede ve
korkusuzca ¢ozerler. Etik liderlik standartlar1 olusturma ve takipgiler i¢in etik
davraniglar1 belirlemeyi gerektirir ayrica etik liderler 6diil ceza sistemlerini

kullanarak aslarini denetim altinda tutarlar (Trevino ve dig. 2003).

vi. Degerler ve etik konusunda egitim vermek. Bu liderler insanlarin dogru
inaniglart iyi davraniglara doniistiirmek acisindan gerekli giiveni ve becerileri

kazanmalarina yardimer olmak amaciyla zaman ve kaynak ayirirlar.
vii. Algilara dikkat etmek. Bu liderler meslektaglarinin, ¢alisanlarinin,

miisterilerinin ve kendi etki alanlar1 igindeki diger herkesin duygularina,

goriiglerine ve tepkilerine dikkat ederler.
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Etik liderin odag1 "daha iyi hizmet" (Trevino ve dig. 2003, s. 19), insan odakl
olmak, eylemlerinin nasil digerlerine etki ettiginin farkinda olmak, sosyal
etkilerini kullanarak gurubunun ¢ikarlarint kendi ¢ikarlarinin iistiinde tutmaktir

(Fluker 2002, Gini 1998, Kanungo ve Mendonca 1996).

viii. Istikrarli ve hizlanan bir degisime odaklanmak. Bu liderler pek ¢ok alanda
cok sayida kiiciik iyilestirmeler gergeklestirirler. Etik kurallara ve degerlere
uyum saglanmasi bir birikimin sonucudur.

Trevino ve dig. (2003) gore etik liderler etik farkindalig: etik 6rgiit olusturmada,
orglitiin amaglarinda ve sonu¢a ulagsmasinda, Orgiitiin bakis acisinda da sadece

kisa vadede degil uzun vadede kullanirlar

iX. Etik degerlere sahip insanlart ise almak ve yiikseltmek. Bu liderler sirkete
insan alir ve yiikseltme konusunda karar verirken kriter olarak misyonlarini,
vizyonlarini ve degerlerini kullanirlar. Etik liderler, etik davranislarin gelisimini
tesvik etmek i¢in dogru kosullar1 yaratarak, bu durumu destekleyen bir Orgiit

olusturmaya ¢alisirlar (Butcher 1997, s. 5).

x. Etik prensipler orgiitiin kiiltliriine gore farkliliklar gosterse de temelde giiven,
sayg1, sorumluluk, adalet ve esitlik prensipleri ortaya koymak yeterli degildir.
Stirekli degisim i¢inde bulunun bir ¢agda yasanildigindan bu prensiplerde,

degismelere uygun olarak giincellestirilmelidir.

Ayrica (Brown ve dig. 2005, Trevino ve dig. 2003) etik liderlerin 6nemli alt1 tane

karakteristik 0zelligi ortaya c¢ikmaktadir. Liderlik karakteri ve dirtstlik, etik

farkindalik, topluluk/kisi-oryantasyonu, motivasyonu, desteklemek ve yetki

vermek/yetkilendirmek ve etik sorumlulugu yonetmek.

Liderlik karakteri ve diiriistliik

Karakter "amaclarin seklini, begenileri ve erdemleri tanimlar" bu etik veya
ahlaki davranis1 destekler (Petrick ve Quinn 1997, s. 51). Diiriistliik, karakterin
temel bir birlesenidir (Fluker 2002, Petrick ve Quinn 1997), ve liderlik karakteri
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ile diirtistliigii birlikte kullanma yetenegi, bagimsiz dis baskilar olsa dahi ahlaki

olarak dogru davranmay1 gerektirir (Emler ve Cook 2001).

Etik farkindalik
Etik farkindalik algilama kapasitesi ve duyarlilik ile olusabilecek ahlaki
sorunlarda se¢im yaparken, eylemlerin sonuglarinda ve karalar almak icin

gerekli olan siireglerde de gereklidir (Petrick ve Quinn 1997, s. 89).

c-  Topluluk/ kisi oryantasyonu

Kavramsal olarak etigin 6ncelikli ilgisi "ortak iyidir" (Potts 2002, s. 44), haklara
ve digerlerinin ihtiyaglarina saygidir. Gini’nin (1998), belirttigi gibi birinin
davraniginin nasil digerini etkiledigi gercegi 6zellikle etik liderlik i¢in 6nemlidir

(Bowie 1991).

Motivasyon
Etik liderler 6ncelikle kendi gruplarinin menfaati i¢in gruplarin1 motive ederler
(Bass ve Steidlmeier 1999, Gini 1997, Kanungo ve Mendonca 1996). Etik
liderlik, liderler ve takip edenler arasinda entelektiiel ve duygusal bir baglilik
getirir (Zaleznik 1990) burada her iki tarafinda "karsilikl1 ortak bir ¢ikar pesinde
ortak derecede sorumlu" hale getirir (Gini 1997 s. 326). Etil lider "takipgilerini
grup, orgiit veya toplumun iyiligi i¢in kendi 6z ¢ikarlarinin 6tesine gegirir"(Bass

1998, s. 171).

Tesvik ve Yetki verme
Etik liderler tesvik ederek ve yetki vererek takipgilerinin, kendi kendilerine
yeterli olmasin1 ve kisisel giiven duygusunu kazanmalarini saglarlar (Bass ve

Steidlmeier 1999, Gini 1997).

Etik sorumlulugu yonetmek
Trevino ve dig. (2003) gore etik liderler etik sorumlulugu etik oOrgiit
olusturmada, orgiitiin amaglarinda ve sonuca ulasmada, orgiitiin bakis acisinda

da sadece kisa vadede degil uzun vadede kullanirlar.
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2.3 ETiK LIDERLIGIN BOYUTLARI

Etik liderlik yontemleri Erdem etigi, Kant’¢1 deontolojik etik ve faydacilik dahil olmak
tizere bircok temel etik kurumlar ile birlikte yakin iliski i¢indedir. Bu bakis agilarina

gore asagida bu yaklasimlarin etik liderlerin 6zellikleri lizerine etkilerini gdsteriliyor.

Bir kisinin karakteri veya nasil bir kisi olmasi gerektiginin de yer aldigi erdem etigi bir
bireyin ig¢sel 6zelligine odaklanir (Lefkowitz 2003). Bu varsayimin altinda bir kisinin
karakterinin dogru seyler yapmak ve etik davranmaya yatkin bir kisi oldugu yatar
(Petrick ve Quinn 1997). Erdem etigi, insanlarin eylemleri, eylemlerinin sonuglari,
onlar1 bu eylemlere yonelten hisler veya kurallardan ziyade dogrudan dogruya onlarin
iyi yahut erdemli karakterleri lizerine vurgu yapan bir ahlak anlayisidir. Erdem etiginde
onemli olan, soyut ahlak kurallar1 veya insani davranislarin bu kurallara gére sonuglari
degil, ahlaken 1yi veya erdemli denilen bir kisiligin gelistirilmesidir (Frankena 2007, ss.

119-121).

Benzer bir sekilde Kant’¢1 deontolojik etik de bir kisi veya bir eylemin igsel nedeni
tizerine odaklanir. Kant’in iddiasi iyi davramis bu eylemin dogas1 tarafindan
yargilanmalidir ya da bir eylemi yaparken kisinin niyeti eylemin sonuglarindan
bagimsizdir (Lefkowitz 2003). Deontolojik etigin 6dev ilkeleri zorunludur; yani
eylemlerimizden dogacak sonuglar ne olursa olsun, onlardan bagimsiz olarak yapilmasi
gerekir. Ayrica Lefkowitz (2003, s. 48) gore simdiye kadar Kantin en 6nemli etik
Oonermesinde savundugu gibi tiim insanlarin "i¢lerinde kendilerinin mutlak degerlerini
itibar ve saygi ile ele almak" vardir. Ciulla’s (2004) Deontolojik etik liderlik kavramini
somutlastir, bu belki de en agik sekilde, karakter ve diiriistliik, etik biling ve toplum/kisi
oryantasyonun etik liderlik acisin da oldugu gibi saygili olmay1 ve baskalarina saygiy1

tesvik etmeyi barindir.

Kant’in bir baska onermesinde de insanlara saygili olmanin 6nemi agik bir sekilde
vurgulanmustir’” 'Insanlara asla bir amacin araci olarak degil, bash basina bir amac
olarak davran!’’ Kant¢1 yaklasim bir isletmenin calisanlarina saglayacagi saglik ve

giivenlik gibi hizmetleri, insanlara saygi ilkesinin geregi olarak goriir. Deontolojik
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yaklagimdan hareket eden bir denetleyici, etik liderlik 6zelliklerinden biri olan ‘Politika
ve uygulamalarin uyum i¢inde olmasina 6zen gostermek’ ilkesine gore, firmanin sonunu

getirme riski tagisa da firmanin finansal sorunlarini ortaya doker.

Etik teorilerinden iicilinciisii teleolojik faydacilik (sonugsalcilik) teorisidir. Yani bir
eylem cok sayida insan i¢in ¢ok sayida fayda sagliyor ise o eylem iyidir. Yani bir seyin
iyi olduguna karar vermek i¢in sonucun iyi oldugu, kotii olduguna karar vermek icin ise
sonucun kotii oldugunu veya olacagini bilmek yeterlidir. Nitekim isletmeler ve
yoneticiler ¢gogunlukla faydaci yaklagimi kullanmaktadir (Trevino ve Nelson 2007, s.
98). Genel olarak, liderlerden sonug iiretmesi beklenir. Faydacilik teorisini, birinin daha
biiylik faydalar saglamak icin sosyal giiclinii kullanma kavraminda ve topluluk/kisisel
oryantasyonunda, motive etme, destekleme/yetkilendirme gibi etik liderligin
ozelliklerinde acik bir sekilde gorebiliyoruz (Resick, Hanges, Dickson, Mitchelson

2006)

Teorisyenler etik liderligi tanimlarken c¢esitli karakteristik ozellik ve etik deger
sayilacak davranistan bahsetmislerdir ve farkli teoriler ile etik lideri tanimlamiglardir.
Morgan 2002 de etik liderin o&zellikleri ve davraniglarini bunlar1t tanimlayan

teorisyenlerle birlikte asagidaki gibi bir tabloda aktarmistir.

Tablo 2.1 Etik liderlik icin ana davramis karakterleri ve bunlar ifade eden
teorisyenler.

Etik Liderligin Oziinii Olusturan Temel

Davrams ve Karakter Ozellikleri

Etik Liderligin Oziinii Olusturan Temel
Davramis ve Karakter Ozelliklerini ifade

Eden Teorisyenler

Tyiligi yaymaya ¢alismak

Plato

Bagkalarinin  kigisel ~ o6zelliklerine  saygi | Gardner, Greenleaf, Plato,
gostermek
Diirtistliik Bridge, Cuilla, Nair, Noer,, Ryan ve Oestrich,,

Schurtz, Senge, Kleiner, Roberts, Ross&Smith

Giivenirlilik, inanirlilik, samimilik

Kauzes&Posner, Nair, Terry,

Kisiler arasi iligkilerde beceri

Argyris, Senge

Demokratik karar alma ve katilim destekleme

Habermas, Plato, Ricoeur

Anlayisli, kibar olma

Kauzes&Posner, Plato, Ricoeur

Kaynak: Morgan L. M., 2002. The moral ethos of managing in an engineering culture.
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Tablo 2.1 de acik bir sekilde aktarildig1 gibi ¢esitli karakter 6zellikleri ve davranislar
etik liderligin 6zellikleri olarak ifade edilmistir. Etik liderlik tabloda belirtilen; iyiligi
yaymaya ¢aligmak, baskalarmin kisisel Ozelliklerine saygi gostermek, diiriistliik,
giivenirlilik, inanirlilik, samimilik, kisiler arasi beceri, demokratik karar alma ve
katilimi destekleme, anlayishh ve kibar olma becerilerinin kombinasyonu olarak
tanimlanabilir. Etik liderlik, liderin etikdegerlere sahip olmasi ve davraniglarini bu etik

degerlerle iliskilendirerek ifade etmesidir (Cuilla 1998 s. 4).

2.4 ETIK LIDERIN CALISANLAR UZERINDEKI ETKILERI

Etik ilkelere ve bu ilkeleri uygulayan bir etik lidere sahip olan Orgiitlerin
sorumluluklarinin bilincinde oldugu sdylenebilir. Unlii Ingiliz sair John Done’nin
(Marsh 2002, s. 26) “higbir insan ada, kendi basina bir biitiin degildir; her insan kitanin
bir parcasi, bir boliimiidiir” seklindeki dizesini i hayatina uygularsak orgiitlerdeki
calisanlarin etik sorumluluklarinin 6nemi ortaya ¢ikar. Cilinkii giiniimiizde orgiitler etik
liderlin faaliyetleri ile ¢alisanlarini, orgiit ile ilgisi olan herkesi, toplumu ve hatta hiz
kazanan kiiresellesme ile birlikte sinirlarin 6tesini bile etkileyebilirler. Bu bilingte olan
calisanlar kararlarim1 dogru veya yanlis ikilemine girmeden oOncelik ile etik ilkeler

cercevesinde diisiineceklerdir (Velasquez ve dig. 1997).

Sosyal 6grenme kuramina gore insanlar 6diil ve ceza yolu ile ve ya kendi ortamlarindaki
etkileyici ve giivenilir modelleri gdzlemleme yoluyla yeni tutum, deger ve davraniglar
kazanirlar (Bandura 1977 - 1986). Ayrica Bandura (1986) bir¢cok davranisin dogrudan
deneyimleme, dolayli deneyimleme ve gozlemleme yolu ile &grenilebilecegini
eklemistir. Bu teoremden ilerlersek etik liderler etik davranis ve calisanlarin is yerinde
etik davranislar ile ugrasmalar1 icin model olustururlar (Stouten, Baillien, Broeck,

Camps, Witte, ve Euwema 2010).

Etik ilkelerin ¢alisma ortamini olumlu olarak etkiledigini savunan pek ¢ok goriis

bulunmaktadir. Bu goriislerden ¢ikarilabilecek bir sonuca gore (http://www.ibe.org.uk ,
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2007), calisanlara adil davranilmasini savunan etik liderin, buna bagl olarak is kalitesi

ve verimliligi de arttirdig: sdylenebilir.

Etik liderler kisisel yasamlarinda da, is hayatlarinda da etik degerlere vurgu yaparlar,
calisma ortaminda adil ve dogru davranis1 desteklerler ve orgiit i¢indeki takipgilerine rol
model olurlar. Ayrica etik liderler aktif olarak ¢alisanlarini etik davranmalar1 konusunda

motive ederler (Brown ve dig. 2005).

Yonetici ve ¢alisan arasindaki giiven iligkisinin gelismesinde yonetsel davranigin 6nemli
bir etkisi vardir. Yoneticiler calisanlara sosyal 6diil saglamak i¢in giivenli davranis
iligkileri gelistirmek isterler. Calisanin yonetsel giiveni algilamasini yoneticinin bes
davranis kategorisi etkiler (Sayin 2009, s. 52);
i.  Tutarh davranig

ii.  Saygin davranig

iii.  Denetimi paylasma ve dagitma

iv.  Etkin iletisim

v.  llgililigi gésterebilme
Goriildiigii tizere bu bes faktér bizim daha once yukarida da agikladigimiz gibi etik

liderin karakteristik 6zellikleri ile de uyusmaktadir.

Yammarino ve Bass (1990) belirttigi gibi, etik liderlik ile orgiitlerde takim performansi,
takipci davraniglart ve onlarin duygusal tepkileri arasinda anlamli ve pozitif iligkiler
bulunmaktadir (Masi ve Cooke 2000, s. 18). Bununla birlikte liderlerin takipgilerini
etkileyebilmesi icin, diiriist ve etik davraniglar gostermeleri gerekir. Etik olmayan
davranislar sergileyen liderler, takipgilerini etkileyemeyecek ya da vizyonlarini onlara
benimsetemeyeceklerdir. Hatta bdyle durumlarda takipgiler, liderin one siirdiigi
vizyonun kendilerine, orgiite ve topluma ne getirecegini bilemeyecekler ve bunu siiphe

ile karsilayabileceklerdir (Friedman, Langbert ve Giladi 2000, s. 10).
Etik liderin denetimi paylagsma ve dagitma seklinde calisani yetkilendirmesi baska bir

deyis ile giliclendirmesinin Locke (1991) bireysel performans iizerinde direkt ve giiclii

bir etkisi oldugunu 6ne siirmektedir. Bilhassa Gist ve Mitchel (1992) yetkinlik ile ilgili

19



bireysel beceri ve yetenek literatliriinii tararken, yetkinlik ve isle ilgili performans
Olctimleri (satiglar, arastirma tretkenligi, basar1 ve uyum saglama vb.) arasinda pozitif

bir iligkinin bulundugunu ifade eden ¢ok sayida arastirmanin oldugunu tespit etmislerdir

(Spreitzer ve dig. 1997, ss. 683-684).

Lider davranisinin ana amaci Orgiit iiyelerinin faaliyetlerini etkilemektir. Faaliyetlerin
etkilenmesi, c¢alisanlarin davranislarina yansiyarak Orgiitiin hedeflerine ulagmasini
saglayacaktir. Liderin rol davraniglari, izledigi strateji ve taktikler orgiitte gorevlerin
basarilmasinin ve uyumun saglanmasinin yaninda izleyicilerin degerlerini, inanglarini
ve davraniglarini etkiler. Liderin davraniglar veizledigi stratejiler, ¢alisanlar tarafindan

etik acidan dogru bir bigimde algilandigi zaman anlamli olur (Arslantas ve Dursun

2008).
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boliimde orgiitsel bagliligin literatiirdeki ¢esitli tanimlarindan faydalanarak orgiitsel
bagliligin tanimindan, orgiite yararlarindan, orgiitsel bagliliga etki eden faktorlerden,
boyutlarindan ve Orgiitsel baglilik ile diger kavramlar arasindaki iliskilerden

bahsediliyor olunacaktir.

3.1 ORGUTSEL BAGLILIK NEDIiR

Orgiitsel baglilik iizerine son yillarda 6zellikle Amerika Birlesik Devletlerinde ve pek
cok lilkede aragtirmalar yapilmistir. Ancak iilkemizde orgiitsel baglilik konusunda son
on yil igerisinde arastirmacilar tarafindan caligmalar baslatilmistir. Kiiresellesmenin
giderek arttig1 ekonomik ve ticari anlamda sinirlarin kalktig1 ve rekabetin siddetlendigi
giinimiliz ~ sartlarinda  oOrglitlerin  hayatta kalabilmeleri ve saglam adimlarla

yiirliyebilmelerinde orgiitsel baglilik kavrami olduk¢a 6nem kazanmustir.

Orgiitler ayn1 amaca ydnelen sosyal sistemlerdir, drgiitsel degisimlere uyum sagladiklar:
siirece basarili olabilirler (Aydin 1994). Robbins (1994) insanlarin orgiitler i¢indeki
hareketlerini ve tutumlari sistematik olarak inceler. Orgiitsel davramgin degiskenleri
ve glinlimiizde Orgiitsel davranisin ilgilendigi konular i¢inde yoOneticinin etik
davranisi(Aydin 2001) orgiitsel adalet(Polat 2007) ve orgiitsel baglilik(Tok 2007)

konularinin da yer aldigin1 gérmek miimkiindiir.

Yukarida da goriildiigii gibi orgiitsel davranigin tanimi1 hakkinda pek ¢ok goriis vardir
ancak en ¢ok kabul goren Porter, Mowday ve Steers’a ait olan tanimlamadir. Bu tanima
gore orglitsel baglilik, kurum amag ve degerlerini kabul etmesi, bu amaclara ulagilmasi
yoniinde caba sarf etmesi ve Orglitteki tliyeligini devam ettirme arzusudur. Bu tanima

dayanarak, bagliligin ii¢ unsurdan meydana geldigi saptanmistir. Bu unsurlar;

i.  Orgiitsel amag ve degerleri kabullenme ve bunlara giiglii bir inang duyma

ii.  Orgiitsel amagclarin basarilmasi yoniinde ekstra ¢aba sarf etme
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iii.  Orgiit iiyeligini devam ettirme yoniinde giiclii istek duyma

Ayrica, oOrgiitsel davranisin bir diger degiskeni olarak, etik, oncelikleri ve sonuglar ile
birgok kavramdan etkilendigi gibi bircok kavrami da etkiler. Insanlarla gelisen bir

kavram olarak etik, iliski gerektirir.

Calisanlarin i ve orgiitlerindeki davranislart ¢ok dnemli bir konu haline gelmistir.
Arastirmacilar 6zellikle 6nemli orgiitsel ¢iktilarla iliskili olan davraniglar1 agiklamaya
calismiglardir. Bu davraniglarin en Onemlilerinden birisi olarak oOrgiitsel baglilik

goriilmektedir (Gl 2006).

Is gorenlerin isle ilgili tutumlardan biri olan érgiitsel baglilik, Mowday ve arkadaslar
tarafindan; “calisanlarin orgiit amag ve degerlerine yiiksek diizeyde inanmasi ve kabul
etmesi, Orgiit amaglar1 i¢cin yogun gayret sarf etme istegi ve orgiitte kalmak ve Orgiit
tiyeligini siirdiirmek i¢in duyduklart giicli bir arzu” seklinde tanimlanmaktadir
(Mowday dig. 1979, s. 311). Grusky (1966) orgiitsel bagliligi, “bireyin orgiite olan
baginin gilicii” olarak tanimlamistir (Wahn 1998, s. 256).Kiesler, Sakumura ve
Salancik’e gore ise orgiitsel baglilik, “bireylerin baglilik tutumlarinin sonucunda ortaya
cikan davranigsal eylemlerdir” (Reichers 1985, s. 468). Bir baska tanimda ise, orglitsel
baglilik, “birey ve orgiit arasinda algilanan uyumun bir fonksiyonu” seklinde ifade
edilmektedir (Bateman ve Strasser 1984, s. 95).

Anlagildig1 tlizere orglitsel baglilik tizerine pek c¢ok farkli tanimlar vardi ama biitlin
tanimlar, bagliligin ya tutumsal ya da davranigsal bir temele dayandigi konusunda ortak

nokta gelistirmektedirler.

Tim bu tanimlamalarin 6zeti olarak orgiitsel bagllik; calisanlarin kendi istek ya da
cikarlar1 dogrultusunda Orgiitte kalmak istemeleri, orgiitiin degerlerini kendi degerleri
ile 6zdeslestirmeleri ve Orgiitiin basartya ulagsmasi i¢in ¢aba harcamaya istekli olmalari

seklinde tanimlanabilir.

Son zamanlarda oOrgiitlerde karsilasilan en biiylik sorunlardan birisi ¢alisanlarin is

tatminleri ve is yerlerinden memnun olmamalaridir. Calisanlarin isinden memnun
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olmalar1 orgiitler i¢in artik mal veya hizmet iiretmek kadar 6nemli ve temel amacglardan
biri olmustur. Bu amacingergeklestirilmesinde c¢alisanin calistig1 Orgiitiin hedeflerini
benimsemesi ve o Orgiit iginde varligini siirdliirmeyi istemesi anlamina gelen orgiitsel

baglilik 6n plana ¢ikmaktadir.

Is yasaminda dinamikler, calisanlar arasinda islerin siirekliligine iliskin giivensizlik
hislerinin artmasina yol agmistir. Bu egilim, biiyiik 6l¢clide makroekonomik faktorlerle,
firsat maliyetlerinin artmasi ve demografik degisimlerle desteklenmektedir (Gary 2001).
S6z konusu degisimler calisanlarin orgiite baglhiliklarin1 azaltirken, giliniimiizde
orgiitlerin  ylksek performans gostermesi, biiyiilk Olgiide calisanlarin Orgiitsel
baghiliklariyla iliskilendirilmektedir. Bu nedenle arastirmacilar, orglitsel bagliligin
istenilen bir calisan davranisi oldugu konusunda hem fikirdirler (Aven, Parker ve

McEvoy 1993 ).

3.1 ORGUTSEL BAGLILIGIN YARARLARI

Kiiresel diinyanin rekabet kosullarinda yonetim uygulamalari hizla degismektedir.
Organizasyonlarin basarili bir sekilde bu degisimi yonetmeleri gelecege yonelik saglam
adimlar atmalarma olanak tanir. Bu hizli degisime ayak uydurmasi i¢in orgiitlerin
calisanlar ile olan mevcut iliskilerini ¢alisanlar1 orgiitte tutacak sekilde yeniden gézden
gecirmeleri ve yapilandirmalart gerekir. Ciinkii orgiitlerin ayakta kalmasi etkin ¢alisan

insan faktoriine baghdir.

Artan rekabet kosullarinda, biiyiik bilgi birikimine sahip bireyleri orgiitte tutmanin tek
yolu siiphesiz ki maddi olanaklarla sinirli degildir. Pek ¢ok durumda, bazi nitelikli
calisanlarin isletmeden ayrildigi ve daha az iicretle baska isletmelerde calismay1
kabullendigi goriilmektedir. Bunun en 6nemli nedenlerinden biri, isletmenin ve onun
yoneticilerinin, calisanlar1 Orgiite baglama basarisizligindan kaynaklandigi, konuyla
ilgili yapilan ¢alismalarda iizerinde durulan hususlardandir (Ozdevecioglu 2003, s. 115).
Calisanlarin, orgiitlerine karsi olumlu bir tutum gelistirmelerini saglayacak ortamin
olanaklarin saglanmasi, esasinda onlarin oOrgiitlerine karsi gelistirecekleri baglilik

duygularinda, 6nemli 6l¢iide olumlu etkenlerden olacaktir.
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Orgiitsel baglilik hakkindaki arastirmalarin tarihgesine bakildiginda pek ¢ok arastirmaci
orgiitsel bagliligin degisik boyutlarini inceleyen arastirmalar yapmislardir. Bunun

nedenlerini Tugba Tiryaki su sekilde siralamistir (Tiryaki 2005, s. 91) ;

i.  Orgiite bagliligin, arzu edilen ¢alisma davranisi ile iliskisinin olmasi,
ii.  Orgiite baghiligin isten ayrilma niyeti olusmasinda, is doyumundan daha etkili
oldugunun arastirmalar ile ortaya konmasi,
iii.  Orgiitsel bagliig yiiksek olan kisilerin, diisiik olan kisilere gore daha yiiksek
performans gostermeleri,
iv.  Orgiitsel bagliligin, kurumsal etkililigin yararl bir gdstergesi olmasi,
v.  Orgiitsel baglihgin, fedakarlik ve diiriistlik gibi o&rgiitsel vatandaslik

davraniglarinin bir ifadesi olarak dikkat ¢ekmesidir.

Orgiitsel baglihigm hem orgiitler hem de ¢alisanlar agisindan onemli yararlari
bulunmaktadir. Orgiitsel bagliigin sonuglarina iliskin olarak, davranissal sonuclarin
baglilikla en giiclii iliskiye sahip oldugu bulunmustur. Bunlardan 6zellikle is doyumu,
giidiilenme, katilim ve orgiitte kalma arzusu orgiitsel baglilikla olumlu, is degistirme ve
devamsizlik ise baglilikla olumsuz bir iliski icerisindedir (Balay 2000, ss. 83-84).
Calisanlarin  orgiitsel bagliligl, nitelikli calisanlar1 elde tutabilmek igin Orgiitler
acisindan giderek daha fazla Oonem kazanan bir konu haline gelmektedir. Ciinki
orgiitlerin basarisi nitelikli ¢aliganlarla miimkiindiir.

Calisan baglilig1 Orgiitlerin maliyetlerini diistirmekte, karliliklarim1 artirmakta ve
imajlari giiclendirmektedir (Gozler 2007, s. 212). Calisan bagliliginin orglite giiveni,
giiveninde verimliligi arttirdigi ortaya konulmustur. Baglilik olusmamasi sonuca artan
sirkiilasyon, orgiitlere maliyet olarak yansimaktadir. Calisanlarin 6rgiitii benimsemeleri
ve Orgilit ile uyumlu hale gelmeleri ydnetimin aldig1 kararlarin uygulanmasini
kolaylastirmaktadir. Ayni zamanda ¢aliganlarin 6rgiit icindeki sosyal uyumu da orgiitsel
baglilik ile saglanabilir ve bdylece hem calisan hem de isveren i¢in Orgiit uzun siire

caligilabilir etkin bir alan haline gelir (Somuncu 2008).
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Orgiitsel baglilik ile ilgili olarak yaptig1 ¢alismada Randall (1987), baglilik diizeyleri ile
bu diizeylerin i gérene ve orgiite yonelik olumlu ve olumsuz sonuglarini irdelemistir.
Bu baglamda ortaya cikan diisiik, 1limli ve yiiksek orgiitsel baglilik kavramlar1 Tablo

3.1’de 6zet olarak sunulmakta ve asagida bagliklar halinde incelenmektedir.

3.1.1 Diisiik Orgiitsel Baghhik

Diisiik diizeyde baglilik, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde olumlu ya da olumsuz
etkiler birakabilmektedir. Diislik diizeyde orgiitsel baglilikta is goren, kendisini orgiite
baglayan giiclii tutum ve egilimlerden yoksun olmakla birlikte, is gorenin yaraticiligi ve
gelismeye agikligi ortaya ¢ikabilmektedir. Ayrica is goren, oOrgiite diisiik diizeyde
baglilik duydugu icin alternatif is olanaklarini aragtiracagindan bu durum, insan
kaynaklarinin daha etkili kullanimini saglayabilecektir (Randall 1987, s. 461). Orgiit,
icten gelen ve bigcimsel olmayan bu iletisim sisteminden zamaninda yararlanabilirse,
kendisine pahaliya mal olabilecek sorunlarin iistesinden gelebilecektir (Balay 2000, ss.

85-86).

Bununla birlikte, orgiite diisiik diizeyde baglhilik gdsteren is gorenler, bireysel gorevle
iligkili cabalarda geri olduklar1 gibi, grup baghliginin saglanmasinda da en az c¢aba
gosterirler. Bu yilizden bunlar, orgiit i¢inde “duygusuz is gorenler” olarak
tanimlanmaktadirlar. Dislik oOrgiitsel baghlik; soylenti, itiraz ve sikayetlerle
sonuglandigindan orgiitiin adina zararlar gelmekte, miisterilerin giiveni kaybolmakta,
yeni durumlara uyum saglanamamakta ve gelir kayiplar1 meydana gelmektedir. Orgiitte
yayilan bi¢imsel olmayan zararl iletisim, orgiitiin otorite yapisini tehdit etmekte ve iist

yonetimin mesrulugunu sorgulanir hale getirmektedir (Randall 1987, s.463).

3.1.2 Ihmh Orgiitsel Baghhk

Is goren deneyiminin giiclii, fakat orgiitsel dzdeslesmenin ve baglihigin tam olmadig
baghlik diizeyidir. Ilmli baglilik diizeyinde yer alan ig gorenler, sistemin kendilerini

yeniden sekillendirmesine karsi ¢ikmakta ve bu ylizden birey olarak kimliklerini

korumak i¢in ¢aba gostermektedirler (Randall 1987, s. 463). Bu diizeydeki is gorenler,
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orgiitlin biitlin degil ancak bazi degerlerini kabul etme yeterligine sahip olmakta,
orgiitlin beklentilerini karsilarken, bir yandan 6rgiitle biitiinlesmeyi bir yandan da kisisel

degerlerini korumayi siirdiirmektedirler (Balay 2000, ss. 88).

Bunun yaninda orgiite 1limhi diizeyde baglilik, her zaman olumlu sonuclar ortaya
cikarmayabilir. Bu diizeydeki is gorenler, topluma sorumluluk ile Orgiite sadakat
arasinda bir bocalama ya da c¢atisma yasarlar. Bu durum, kararsizliga ve orgiitiin

verimsiz isleyisine yol agabilecektir (Bayram 2006, s.136).

3.1.3 Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Bu baglilik diizeyinde is gorenler, orgiite giiclii tutum ve egilimlerle baglilik gosterirler.
Yiiksek orgiitsel baglilik is gorene, meslekte basar1 ve iicrette doyum saglayabilecegi
gibi orgiit, is gérenin sadakatine karsilik ona yetki devrederek ve onu iist pozisyonlara
getirerek bir sekilde odiillendirmektedir (Balay 2000, s. 89). Yiiksek orgiitsel baglilik
duygusuna sahip is gorenlerin; isin kendisinden, orgiitteki geleceklerinden, denetimden,
i3 arkadaglarindan doyumlar1 yiiksektir. Bu 1is gorenlerin Orgiitten ayrilmalari;
mutsuzluk, hayal kirikligi, 6rgiit amag ve kiiltliriiniin degismesi, isten doyumsuzluk ve
az Odillenmis veya mahrum birakilmis hissine kapilmalar1  durumlarinda

gergeklesmektedir (Bayram 2006, s. 136).

Yiiksek orgiitsel baghilik bazen, is goérenin gelismesini ve hareketlilik firsatlarini
sinirlamaktadir. Bu durum, ayni zamanda yaraticiligt ve yenilesmeyi bastirmakta,
gelismeye karsi direng olusturmaktadir. Ayrica bazen de yaraticiligin yok olmasi, is disi
iliskilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla saglanan uyum, insan kaynaklarinin etkisiz

kullanimi gibi olumsuz sonuglar1 beraberinde getirmektedir (Randall 1987, s. 466).
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Tablo 3.1 Randall’in orgiitsel baghhik modeli

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Yiiksek is devri,
Bireysel yaraticilik, Yavas mesleki Is devri/diisiik gecikme, devamsizlik,
yenilesme ve gelisme ve ilerleme, performansin orgiitte kalma
ozgiinliik, insan dedikodu sonuglu engellenmesi, isgdrenin isteksizligi,
kaynaklarinin bireysel maliyetler, zararini sinirlama, morali | diistik is kalitesi,

g; daha verimli olasi ihrag, ayrilma yiikseltme, yeniden orgiite sadakatsizlik,

8 kullanimi veya Orgiitsel amaglar1 | yerlestirme, sdylentilerin orgiite kars1 yasal

% bozma orgiit i¢in yararli sonuglart | olmayan

;;%D faaliyetler, sinirli rol

E, ustii davranis,

A rol modeline zarar
verme, zarara yol agici
dedikodu, isgdren
iizerinde sinirli orgiitsel
kontrol

Tleri baglilik duygusu, Mesleki Artan isgoren kidemi, Isgorenlerin rol iistii ve

giivenlik, yeterlik, gelisme ve ilerleme smirlt ayrilma istegi, iiyelik davraniglarinin
g~y sadakat ve gorev, firsatlar1 sinirhi olabilir, | sinurli is devri, siirlanmasi, orgiitsel
§ yaratici bireycilik, pargali baghiliklar yiiksek is doyumu istemlerle is dis1

f: kimligin arasinda kolay olmayan istemlerin dengelenmesi,

gsn korunmasi uzlagma orgiitsel etkililikte diisiis

E

Bireysel mesleki Bireysel gelisme, Giivenli ve dengeli Insan kaynaklarinin
gelisme ve beklentileri yaraticilik, yenilesme isgiicli, iggéren, daha yerinde kullanilmamasi,
kargilama, davranigin ve hareketlilik yiiksek iiretim orgiitsel esneklik,

2 orglitge firsatlarinin bogulmasi, | i¢in drgiitiin istemlerini yenilesme ve uyum
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S odiillendirilmesi, degismeye kars: direng, | kabul yoksunlugu, gegmisteki

g bireyin i yapma sosyal iligkilerde eder, yiiksek diizeyde politika ve siireglere

E?D tutkusu. gerilim, arkadas gorev yarist ve agirt giiven duyma, asiri

% dayanigsmasi performans, orgiitsel caba gosteren

é yoksunlugu, is dist amaglarin isgdrenlere 6tke ve

orgiitler icin sinirl karsilanabilmesi diismanlik, 6rgiit adina
zaman ve enerji yasadis1 ve etik olmayan
eylemlere girisme

Kaynak: Randall (1987) i¢inden Balay 2000, ss. 93-94.
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Orgiitsel baglilig1, kisinin orgiitiine psikolojik baghligi olarak degerlendiren O’Reilly ve

Chatman (1986) ise bir oOrgiite baghlig1 iicboyutta ele almaktadir. Bunlar asagidaki
sekilde siralamak miimkiindiir(Balay 2000,s.22):

ii.

1il.

Uyum: Temel amag, belli dis odillere ulasmaktir. Bireyler tutum
vedavranislarini, belli kazanimlar1 elde etme ve belli cezalar1 savusturma

temelineoturtarak gerceklestirirler.

Ozdeslesme: Digerleriyle yakin iliskiler kurma istegine dayamr. Bireyler,
tutumve davraniglarim1 kendilerini ifade etmek, doyum saglamak i¢in diger kisi
vegruplarla iliskilendirerek  gergeklestirdiginde  6zdeslesme  meydana

gelmektedir.

I¢sellestirme:  Tiimiiyle bireysel ve orgiitsel  degerler  arasindaki
uyumadayanmaktadir. Bu boyuta iliskin tutum ve davranislar, bireyler
icdiinyalarmidrgiitteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu kildiginda

gergeklesir.

3.3 ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIi EDEN FAKTORLER

Calisanlarin  orgiitlerine bagliligini, yapilan g¢aligmalar ile ¢ok sayida degiskenden

etkilendigi goriilmektedir. Mowday, Porter ve Steers (1982), yaptiklar1 ¢alisma ile bu

degiskenler icin bir siniflama getirmislerdir, bu faktorleri: kisisel ozellikler, rol ve is

ozellikleri, yapisal ozellikler ve is deneyimi ve ¢alisma ortamiolmak iizere dort baslik

altinda ele almislardir.

i. Kisisel ozellikler: Mowday, Porter ve Steers (1982)’1n orgiitsel bagliliga etki
eden bir faktor olarak ele aldiklar1 kisisel faktorler; demografik 6zellikler ile is
ve ¢aligma hayatina iligkin faktdrlerolmak iizere iki alt baslikta incelenmektedir.
Demografik faktorler, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem, bireyin psikososyal
ozellikleri, basar1 giidiisii, kontrol odagi, i¢sel motivasyon, ¢alisma degerleri,

merkezi yasam ilgisi gibi bashiklar altinda incelenmektedir. Is ve ¢alisma
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hayatina iligkin faktorler ise, basar1 arzusu, katilimc1 degerler ve ¢ikarci degerler
olarak ifade edilmektedir (Cakir 2001, ss. 104-141).

ii. Rol ve is ozellikleri: Isin icerigi, is kapsami, rol catismasi ve rol belirsizligi
alt faktorlerinden olusmaktadir (Lydon 1997, ss. 104-113). Ayrica, katilimci
yoOnetim, parasal 6diillendirme sistemleri, asir1 is yiikii, is stresi, grup bilinci,
yetkilendirme ve otonomi sistemleri, 6§renme firsat1 da bu faktorler kapsaminda

ele alinmaktadir (Gilbert ve Ivancevich 1999, Dessler 1999, Hartline dig.2000).

iii. Yapisal ozellikler:Orgiit yapisina iliskin faktorleri icermektedir ve oOrgiit
bliyiikliigii, kontrol derecesi, sendikalasma orani, orgiit imaji, toplam kalite
yonetimi uygulamalari, esnek c¢alisma saatleri, licret sistemi ve kariyer
imkanlari, ¢aliganlarin orgiitsel etik algilamalar1 gibi faktorlerin orgiitsel baglilik
iizerinde onemli Ol¢iide etkisi oldugunu ileri siirmektedir (Hartline dig. 2000,

Cakir 2001, Schwepker 2001).

iv. Is deneyimi ve calisma ortami:Calisanlarin sosyallesme siireci (Meyen ve
Allen 1988, s. 196). Personel-yonetici arasindaki iliskiler, orgiitsel iklim, miisteri
odakl1 bir orgiit atmosferi, orgiitiin giivenilirlik diizeyi ve is tatmini gibi faktorler

ele alinmaktadir (Gilbert 1999, s. 321).

Benzer sekilde ilgili yazin tarandiginda, gerek kisisel dzelliklerle gerekse is ve ¢alisma
ortam-kosullariyla ilgili olarak orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler genel olarak,
(Mowday, Porter ve Steers 1982, Rosin ve Korabik 1995, Meyer ve Allen 1997, Balay
2000 ve Bayram 2005):

1. Yas, cinsiyet ve deneyim,
ii.  Orgiitsel adalet, giiven, is tatmini,
iii.  Yapilan igin 6nemi, alinan destek,
iv.  Karar alma siirecine katilim, igin i¢inde yer alma,
v. s giivenligi, taninma, yabancilasma,
vi.  Medeni durum, iicret diginda saglanan haklar,

vii.  Caresizlik, is saatleri, 6diiller, rutinlik,
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viii.  Terfi olanaklari, ticret, calisma arkadaslari,
ix.  Liderlik davranislari, disaridaki is olanaklari, is gorenlere gosterilen ilgi,

seklinde siralanabilir.

3.4. ORGUTSEL BAGLILIGIN BOYUTLARI

Orgiitiin iginde kalma isteginin belirleyicisi denebilecek baghlik duygusunun
olusumunda sorumluluk orgiit yonetimine diismektedir. Cilinkii Orgilit yOnetimine ve
orgiit politika ve yonetimlerinin adilligine duyulan giiven is goren bagliliginda 6nemli

rol oynamaktadir(Sabuncuoglu 2007, Schappe 1996).

Orgiitsel baglilhigin temelinde iki onemli kavram bulunmaktadir. Bunlar; sadakat ve

orgiitte kalma egilimidir.

Sadakat, gorev ve sorumluluk duygusuna dayanan, bir orgiitle 6zdeslesme ve duygusal
sorumluluk duyma anlamina gelir. Orgiitte kalma egilimi ise duygusal bir yakinlik ve
calisanin Orgiitiin bir liyesi olarak kalma niyeti olarak agiklanabilir (Uygur 2007, ss. 73-
74).

Bununla birlikte orgiitsel bagliligi, psikolojik baglilik olarak agiklayan O’Relly III ve
Chatman (1986, s. 493) bagliligin; bir 6diil alma istegine dayali uyum, diger is
gorenlerle yakin iligkiler kurma istegine dayali 6zdeslesme, birey ve orgiit degerlerinin

uyumu iizerine kurulu i¢sellestirme seklinde ti¢ farkli boyutu oldugunu belirtmektedir.

Orgiitsel baghligin boyutlarni siniflandirirken gesitli arastirmacilar, farkli kriterleri
dikkate alarak farkli siniflandirmalar énermislerdir. Orgiitsel baglilikla ilgili birbirinden
degisik simiflandirmalar yapilmissa da literatiirde 6zellikle ii¢ siniflandirma 6n plana
cikmaktadir. Bu ii¢c onemli siniflandirma; tutumsal baglilik, davranigsal baghlik ve

coklu bagliliklar olarak adlandirilir.
Giil’e (2002, s.40) gore orgilitsel bagliligin tutumsal ve davranigsal olmak iizere iki

farkli sekilde incelenmesinin sebebini, orgiitsel davranis¢ilarin ve sosyal psikologlarin

konuya farkli agilardan yaklasmis olmalaridir. Orgiitsel davraniscilar tutumsal baglilik
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tizerinde yogun olarak durmuslarken, sosyal psikologlar daha ¢ok davranigsal baglilik

tizerinde yogunlasmislardir.

Sekil 3.1 Orgiitsel Baghhgin Simiflandirilmasi

Orgiitsel Baglilik
v Y v
Tutumsal Baghhk Davramssal Coklu
Yaklasimlar: Baghhk Baghhk
e Kanter’in Yaklasimlan Yaklasimi
Yaklagimi e Becker’in
e Etzioni’nin Yaklagimi
Yaklagimi e Salancik’in
e O’Reilly ve Yaklagimi
Chatman’in
Yaklagimi
e Penley ve
Gould’un
Yaklagimi
e Allenve
Meyer’in
Yaklasimi

Kaynak:Giil 2002.0Orgiitsel baglilik yaklasimlarinin mukayesesi ve degerlendirilmesi. s. 40

3.4.1 Tutumsal Baghhk

Porter ve arkadaslarinin 1974 yilinda yaptiklar1 calismada tutumsal bagliligi “Bir
bireyin Orgiitle kendi arasindaki baga yonelik tutumlari, onun belli davraniglarda
bulunmasint veya bu davraniglari sergilemeye egilimli olmasini saglayacaktir. Bu
davraniglar orgiitten ayrilip ayrilmama, devamsiz olup olmama ve Orgiit yararina ¢aba

gosterip gostermeme ile ilgili davranislardan olusmaktadir” olarak aktarmaktadirlar.

Meyer ve Allen’a (1991) gore; “Tutumsal baglilik, isgorenlerin Orgiitleriyle olan

iligkilerine odaklanmaktadir. Bu baglilik tiirlinde isgorenin kendi deger ve hedeflerinin,

31



orgiitiin deger ve hedefleriyle uyum gostermesi gerekmektedir” (Dogan ve Kilig 2007,
s. 41).

3.4.1.1 Kanter’in Siniflandirmasi

Gil (2002, s. 42) Kanter‘in siniflandirmasini sdyle anlatiyor:

Baglilik Kanter e (1968) gore iki farkl sistem icerisinde ortaya ¢ikar. Bunlar; sosyal sistem ve

kisilik sistemidir. Sosyal sistemlerde kisilerin baghliklar: ii¢ temel alandan olusur. Bunlar;
sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin devamliligidir. Kisilik sistemi ise bilissel, duygusal ve
normatif yonelimlerden meydana gelmektedir. Kanter, orgiit tarafindan iiyelere empoze edilen
davranigsal taleplerin farkly baghhk tiirlerinin ortaya ¢tkmasina sebep oldugunu savunmaktadir.
Bu talepler ii¢ degisik baghilik olusturmaktadir. Bunlar; devama yonelik baghlik, kenetlenme
bagliligi ve kontrol baghligidir

3.4.1.2 Etzioni’ nin Siniflandirmasi

Orgiitsel bagllik, iiyelerin 6rgiite bagliliklari bakimindan iice aywrmaktadir. Bu iig
guruba gore en olumsuz ugta negatif-yabancilastirict (alienative), ortada nétr-hesapgi ve
en olumlu ucta ise pozitif-moral baglilik vardir(Etzioni 1975). Yabancilastirici baglilik
diizeyinde birey, orgiitii cezalandiric1 veya zararli gordiigii zaman meydana gelirken;
notr veya hesapet baglilikta bireyler baglilik diizeylerini, giidiilerini karsilayacak sekilde
ayarlayabilirler. Moral baghlik ise, standartlar ve degerler icsellestifinde ve Orgiite
baglilik goreceli olarak 6diildeki degismelerden etkilenmedigi zaman gerceklesir (Balay

2000, ss.19-20).
3.4.1.3 O’Reilly ve Chatman simiflandirmasi
Balay (2000, s. 23) O‘Reilly ve Chatman’in (1986) siniflandirmast orgiitsel baglilig

kisinin orgiite psikolojik olarak baglanmasi seklinde ele almistir. “Bu arastirmacilara

gore orgiitsel baghligin ii¢ boyutu bulunmaktadir”.
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1. Uyum: Bu boyutta temel amag, belli dis odiillere ulasmaktir. Bireyler, tutum
ve davranmislarini, belli kazamimlar: elde etme ve belli cezalart savusturmak
temeline oturtarak gerceklestirirler.

ii.  Ozdeslesme: Digerleriyle yakin iliskiler kurma istegine dayamir. Bireyler
tutum ve davranmiglarini, kendilerini ifade etmek, doyum saglamak icin diger
kisi ve gruplarla iliskilendirerek gerceklestirdiginde ozdeslesme meydana
gelmektedir.

iii.  [Icsellestirme: Tiimiiyle bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bu boyuta iliskin tutum ve davraniglar, bireyleri i¢
diinyalarini orgiitteki diger insanlarin deger sistemiyle uyumlu kildiginda

gerceklesir.

3.4.1.4 Penley ve Gould’un smiflandirmasi

Penley ve Gould’'un 1988 yilindaki c¢alismalarinda orgiitsel baglilikyaklasimlari,

Etzioni’nin ¢aligmasindaki eksikleri gdz Oniine alarak Etzioni’nin ¢aligmasinin tersine
tic baghlik tiiriiniin 6rgiitlerde bir arada bulunabilecegini savunmuslardir. Literatiirler de
gecen, Orglitiin bir arag¢ olarak kabul edildigi orgiitsel baghilik tiirli ile duygusal baglilik
tiiriiniin birbirinden bagimsiz ele alindigin1 ve ikisinin birarada gerceklesemeyecegi
calismalarina karst Penley ve Gould bu iki baghlik tiiriiniin bir arada ortaya

cikabilecegini ileri stirmiislerdir.

3.4.1.5 Allen ve Meyer siniflandirmasi

Daha ileri safhalardaki caligmalarda, orgiitsel baglilik konusu ¢ok yonlii incelenmis ve
s0z konusu bu kavram; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik seklinde

tic boyutta (Three Component Model of Organizational Commitment) ele alinmistir

(Meyer ve Allen 1997, s. 11).
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Sekil 3.2 Orgiitsel Baghhk Boyutlar

ORGUTSEL

BAGLILIK
DUYGUSAL DEVAM NORMAKTIF
BAGLILIK BAGLILIGI BAGLILIK

Kaynak: Allen ve Meyer 1990. The measurement and antecedents of affective, continuance and normative
commitment to the organization

3.4.1.5.1 Duygusal baghlik (affective commitment)

Duygusal baglilik, isletmede c¢alisan bireylerin duygusal olarak kendi tercihleri ile
isletmede kalma arzusu olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve Allen 1997, s. 11).Orgiitsel
amaglara ve kurallara kars1 duyulan saygi, yoneticilere duyulan sevgi ve saygi, duygusal
yakinlik, orgiitsel vizyon ve misyonun paylasilmasi ile olusan baghlik tiriidiir (Tutar
2007, s. 106). Isgdrenin 6rgiite duygusal bagliligini ve onunla biitiinlesmesini ifade eden
bu tir bagllikta, c¢alisanlarin oOrgiitte kalma nedeni, Orgiitin amaglariyla
ozdeslesmesidir. Orgiitsel bagliliga iliskin bu boyut, calisanlarin drgiitte kalma istegi ve
duygusal olarak orgiite bagl olmay1 ifade etmektedir (Huselid ve Day 1991, s. 381). Bu
bagllikta, calisanlar, kendilerini 6rgiitiin bir parcasi olarak gérmekte, orgiit onlar igin
bliyiik bir anlam ve 6neme sahip olmaktadir. Yani c¢alisanlarin orgiite kars1t gii¢li
duygusal baglilik duymalari, orgiitle ilgili tiim iligkilerinde, gereksinim duyduklarindan
degil, istedikleri i¢in Orgiitte kalmaya devam etmelerinden kaynaklanmaktadir (Balay

2000, s. 21).

Allen ve Meyer’in 1990 yilinda yaptiklar1 arastirmalarinda duygusal baglilig: etkileyen

faktorleri su sekilde siralamiglardir:

i.  Isin Zorlugu: Calisana verilen isin heyecan verici ya da miicadele gerektiren bir

yapida olmast.

ii.  Rol Acikligi: Orgiitiin calisandan beklentilerini acikga ortaya koymast.
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1ii.

.

VI.

Vii.

VIil.

ix.

Hedef Acikligi: Calisanin  Orgiit i¢in yaptiklarinin  sebepleri konusunda

bilgilendirilmesi.

Orgiitiin Yeni Fikirlere Acitk Olmasi: Orgiitiin {ist ydnetiminin, ¢alisanindan

gelen her yeni fikre dnem vermesi.

Arkadas Baghhg: Orgiitte calisanlar arasinda yakin iliskilerin kurulmas.

Orgiitsel Bagimlilik: Calisanin, orgiitiin yapacaklarina dair sdylediklerine giiven

duymasi.

Esitlik: Calisanlar arasinda esitlik olmasi.

Kisisel Onem: Calisanin yaptifi isin orgiitiin amaglarina 6nemli katkilar

sagladig1 duygusunu saglamaya yonelik tesviklerin olmasi.

Geri Bildirim: Calisana performansi hakkinda bilgi verilmesi.

Katilim: Calisanin is yiikii ve performans standartlar1 konusunda kararlara

katilmasi.

3.4.1.5.2 Devam baghhgi (continuance commitment)

Devam bagliligi, calisanlarin orgiitten ayrilmalarinin igletmeye getirecegi maliyeti ve

olumsuzluklar1 dikkate almasi, bir zorunluluk olarak isletmeye devam etme seklinde

tanimlanmaktadir (Meyer ve Allen 1997, s. 11).

Orgiitsel bagliligin bu boyutu, calisanlarin drgiitlerine yaptiklar1 yatirrmlar sonucunda

gelisen bir baghlik olarak ele alinmaktadir. Buna gore baghlik, calisanlarin Orgiitte

calistig1 siire igerisinde harcadigi emek, zaman ve caba ile edindigi statii, para gibi

kazanimlarini orglitten ayrilmasiyla birlikte, kaybedecegi diisiincesiyle olusan baglhiliktir

(Obeng ve Ugboro 2003, s. 84). Devam bagliliginda esas olan orgiitte kalma ihtiyacidir
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(Yalgin ve Iplik 2005, s. 398). Rasyonel baglilik olarak da adlandirilan bu tiir baglilikta,
orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacagr diisiincesiyle, orgiit iiyeliginin

stirdiiriilmesi s6z konusu olmaktadir(Balay 2000, s. 21).

Gene Allen ve Meyer’ in, 1990 daki ¢aligmasinda devam bagliligini etkileyen faktorler
1. Yetenekler: Calisanin sahip oldugu yetenekleri kendi orgiitiinden diger orgiitlere

transfer edip edememesi veya diger orgiitler i¢in faydali olup olmamasi.

ii.  Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin diger orgiitlerde yararli olup olmamasi.

iii.  Yer degistirme: Orgiitten ayrildig1 zaman, baska bir yere yerlesme zorunlulugu

olup olmamasi.

iv.  Bireysel Yatirim: Calisanin 6rgiitii icin yogun ¢aba ve zaman harcamis olmasi.

v.  Emeklilik Ucreti: Calisanin oOrgiitten ayrilmasi durumunda, emeklilik icin

birikmis primleri kaybetme ihtimalinin olmasi.

vi.  Topluluk: Calisanin yasadigi sehirde kaldigi siire.

vil.  Alternatifler: Calisanin Orgiitiinden ayrildigi zaman daha rahat ya da iyi bir is

bulmada zorlanmasi.

3.4.1.5.3 Normatif baghhk (normative commitment)

Calisanlarin ahlaki bir goérev duygusuyla ve isletmeden ayrilmamanin geregine
inandiklar1 i¢in kendilerini 6rgiite bagli hissetmeleri (Meyer ve Allen 1997, s.11) olarak
ele alan bu baglilikta; bireylerin 6rgiite baglilik duymalarinda, yaptiklarinin dogru ve
ahlaki olduguna inanmalari etkili olmaktadir (Obeng ve Ugboro 2003, s. 84). Orgiitsel
baghligin bu boyutu, ¢alisanlarin ¢alistig1 orgiite karst sorumlulugu ve yiikiimliiligi
olduguna inanmasi ve bu yiizden kendini orgiitte kalmaya zorunlu gérmesine dayanan

bir temel ¢erceve lizerine insa edilmistir (Wasti 2002, s. 526). Bu baglilikta, ¢alisanlar,
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sadakatin Onemli olduguna inanmakta ve bu konuda ahlaki bir zorunluluk
hissetmektedir (Yal¢in ve Iplik 2005, 5.398). Penley ve Gould (1998, s. 46) yaptiklari
siniflandirmada normatif bagliliga calisanlarda, orgiitiin amaclarini1 kabul etme ve bu
amaglarla Ozdeslesme istegi oldugunu ve kendilerini Orgilite adayarak yiiksek

performans gosterdiklerini belirtmislerdir.

Allen ve Mayer normatif bagliligin olusmasinda ¢alisanlarin 6rgiite girislerinden 6nceki
ve Orgiite girmelerinden sonraki yasantilarinin etkili oldugunu belirtmislerdir.
Calisanlarin giiclii kisisel baglilik ile orgiitlerine bagli olmalarinin normatif baglilik
tizerinde etkili oldugunu ortaya koymuslardir ve bunu orgiitsel baglilik normu olarak

adlandirmislardir (Allen ve Mayer, 1997, s. 41).

Yukarida orgiitsel bagliliga iliskin agiklanan ii¢ yaklagimda da bireylerin orgiit i¢inde
devam etme isteklerinin esas unsur oldugu goze ¢arpmaktadir (Ozdevecioglu 2003, s.
114). Her ii¢ baglilik boyutunda da calisan ile 6rgiit arasinda bir bag olusmaktadir, fakat
boyuta gore bagliligin niteligi farklilik gostermektedir, birincisinde giiglii bir duygusal
bagliliga sahip olanlar, orgiitte kalma giidiisii istegi, ikincisinde, buna gereksinimleri
olduklar1 i¢in orgiitte kalirlar ve {icilinciisiinde ise kalmalar1 gerektigi i¢in, ylikiimliiliige

dayanmaktadir (Obeng ve Ugboro 2003, s. 83).

Literatiirde orgilitsel baglihigin, degisik unsurlarla pozitif ya da negatif iligskisi olup
olmadig arastirilmis ve sonugta, orgiitsel baglhilik boyutlarinin, calisanlarda oncelikle
yiiksek duygusal baglilik, sonra normatif baglilik ve en sonda devam bagliliginin olmasi

gerektigi tespit edilmistir (Brown 2003, s. 41).
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Sekil 3.3 Ug Bilesenli Orgiitsel Baghlik Modeli

Duygusal Baghhg Isten Ayrilma Niyeti
Etkileyen ::> Duygusal I ve
Faktorler Baglilik Calisan Devri
» Kisisel Ozellikler
« {5 Tecriibeleri is Davramslar
Devamhhk [JDevamsizlik
oo [JPerformans
Baghhg o
. [1Orgiitsel Vatandaslik
Etkileyen Devam
Faktérler vam _» Davranislari
Bagliligi

» Kisisel Ozellikler
* Alternatifler

Calisanlarin Saghg

ve
Yatirimlar Refahi

Normatif Baghhgi

Etkileyen

Faktorler ::> I];Ioflinlai[(lf
* Kisisel Ozellikler aglhh ’

* Sosyallesme
Tecriibeleri

Kaynak: Meyer, J. S. ve dig., 2002. Affective, continuance, and normative commitment to the
organization: A meta-analysis of antecedents, correlates and consequences.

Bu i¢ bilesenli orgiitsel baglilik modeli incelendiginde, orgiite baglilik boyutlarinin bes
ortak 6zelligi ortaya ¢ikmaktadir:

1. Calisanin hissettiklerini yansitmaktadirlar.

2. Calisan ile orgiit arasindaki iliskileri gostermektedirler.

3. Is davramglarim  etkilemektedirler —(devamsizlik, performans, orgiitsel
vatandaslik davraniglari)

4. Isten ayrilma niyetini ve calisan devrini etkilemektedirler.

5. Calisan sagligin1 ve refahini etkilemektedirler
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Tablo 3.2 Duygusal baghhk, devama dayah baghhk ve normatif baghhk

Orgiitsel Baghligin Tanmimlamalar

Duygusal Baghhk

» Bireyin bir gruba duygusal bagliligidir (Kanter, 1968).

» Bireyin kisisel kimligini orgiite baglayan, orgiite yonelik tutum veya
yonelimdir (Sheldon, 1971).

> Orgiitiin ve bireyin amaglarmn giderek biitiinlesmesi ve uyumlagmasi
stirecidir (Hail ve dig. 1970).

» Bireyin kendi kigisel degerinden ayr1 olarak orgiitiin deger ve hedefleri
ile orgiit igindeki bireylerin bu deger ve hedeflerle iliskili rollerine
bagliligidir (Buchanan, 1974).

» Bireyin belirli bir 6rgiit icinde kendini tanimlama ve bu orgiite katilim

giictiidiir (Mowday ve dig, 1982).

Devama Dayah Baghhk

> Orgiitte siirekli devam etmeye iliskin avantaj ve orgiitten ayrilmaya
iligkin dezavantajlarin bilesimidir (Kanter, 1968).

» Bireyin harici ¢ikarlar1 belirli bir faaliyete baglayarak baglilik
saglamasidir (Becker, 1960).

» Birey-orgiit etkilesiminin zaman igerisindeki yatirimlarmin bir sonucu

olarak ortaya ¢ikan yapisal bir olgudur (Hrebiniak ve Alutto, 1972).

Normatif Baghhk

» Baglilik davranisi, 6rgiite baglilik konusuna uygun bigimsel ve zorunlu
beklentileri agan, kabul gdrmiis sosyal davranmiglardir (Wiener ve
Gechman, 1977).

> Orgiitsel amaglar ve ¢ikarlarla bulusmak iizere kabul edilen baskilarin
biitiiniidiir (Wiener, 1982).

> Orgiite bagh c¢alisan, orgiit zaman igerisinde ne tip bir statii veya
tatmin saglarsa saglasin, ahlaki olarak Orgiitte kalmanin dogru
oldugunu diigiiniir (Marsh ve Mannari, 1977).

Kaynak: Meyer ve Allen (1997) iginden Cakar ve Ceylan’dan (2005, s. 54).

Tablo 3.2° de Allen ve Meyer’ in Orgiitsel baglilik tanimlarindan yola ¢ikarak, duygusal
baglilik, devama dayal1 baglilik ve normatif baglilik modeli lizerine Cakar ve Ceylan’ in

2005 yilinda yaptiklar calismay1 gormekteyiz.
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3.4.2 Davramgsal Baghhk

Davranigsal baglilik ile 1ilgili yaklasimlar agirlikli olarak sosyal psikologlarin
calismalarina dayanmaktadir. Belli bir 6rgiite katilmak i¢in kisinin 6zveride bulunmasi
geregi, orgiite baglhiligin baslangic noktast olarak ele alinmigtir. Bunun yaygin bigimi
tiyelige kabul torenleridir. Cesitli sosyal kuliipler, askeri kurumlar ve dini tarikatlarda
tiyelige kabul torenleri yogun olarak kullanilmaktadir. Davranigsal baglilik, orgiitten
ziyade kisinin kendi davraniglarina karsi gelisir. Kisi belli bir davranista bulunduktan
sonra bu davraniglarin1 devam ettirir. Davraniglarina bu sekilde bir baglilik gosterdikten
sonra ona uygun veya onu mesru ve hakli ¢ikaran tutumlar gelistirir. Bu tutumlar da

davranisin tekrarlanma olasiligini artirir(Meyer ve Allen 1991).

Daha sonra Col (2004) yaptig1 calismada davranissal bagliligi sosyo-psikolojik temele
dayandirmaktadir ve “Isgdrenlerin gecmis deneyimleri ve orgiite uyum saglama
durumlarina gore Orgltlerine bagli hale gelme siireci ile ilgilidir” seklinde
aciklamaktadir. Dahast davranigsal baglilik, isgorenlerin belli bir 6rgiitte cok uzun siire
kalmalar1 sorunu ve bu sorunla nasil basa ¢iktiklariyla ilgili bir kavramdir. Davranigsal
baglilik gdsteren isgdrenler, orgiitiin kendisinden ziyade, yaptiklar1 belli bir faaliyete

baglanmaktadirlar (Dogan ve Kilig 2007, s. 44).

Sekil 3.4 Davramigsal baghhk yaklasimi

Etmenler

l Davranis

Davranis /
N Psikolojik

Durum

Kaynak: Meyer ve Allen 1991. A three- component conceptualization of organizational commitment.

3.4.3 Cok Boyutlu Baghhk
Reichers (1985) Su sekilde 6zetliyor: “Coklu bagliliklar perspektifi bir kisi tarafindan

duyulan bagliligin bir bagkas: tarafindan duyulan baghliktan farkli olabilecegini

ongoriir. Dolayisiyla bir kisinin orgiite baglilig1 orgiitiin, kaliteli tirinleri uygun fiyatla
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piyasaya sunuyor olmasindan kaynaklanirken; bir baskasiminki, orgiitiin, ¢alisanlara

insancil yaklasmasindan kaynaklanabilir” (Balay 2000, s. 75-76).

3.5 ORGUTSEL BAGLILIGIN DiGER KAVRAMLAR iLE iLiSKiSi

Orgiitsel baghlik ile benzer dzellik gosteren kavramlar bulunmakta ve bu kavramlar
zaman zaman da Orgiitsel baglilik yerine kullanilmaktadir. Bu kavramlar; meslege

baglilik, ise baglilik, ¢alisma arkadaslarina baglilik, is tatmini, yoneticiye giiven.

3.5.1 Orgiitsel Baghhgin Meslege Baghihk Ile Tliskisi

Meslegi severek yapmak, onun ile 6zdeslesmis olmak meslege baglilig: ifade ederken, o
orgiit ile 6zdesleme o orgiite ait oldugunu hissetme orgiitsel baglilig1 ifade eder. Dahasi
meslege baglilik, bireyin belli bir alanda beceri ve uzmanlik kazanmasi amaciyla yaptigi
calismalar sonucunda, mesleginin yagamindaki dnemini ve ne kadar merkezi bir yere

sahip oldugunu algilamasidir (Baysal ve Paksoy, 1999).

3.5.2 Orgiitsel Baghhgin Ise Baghhk fle Tliskisi

Ise baglilik kavrami ¢alisanin isinden aldig1 doyumdan bagimsiz olarak isi ile zihinsel
ve duygusal olarak biitiinlesmesi olarak tanimlanir. s disinda da duygu ve
diisiincelerinin is ile alakali olmasi, bir bakima isi ile i¢ ice yasamasi yani mesai saatini
biling¢li olarak uzun tutmasi ise olan bagliliginin géstergelerindendir (Tiirk6z 2006).
3.5.3 Orgiitsel Baghhigin Calisma Arkadaslarina Baghhik ile iliskisi

Orgiitsel bagllik ile zaman zaman karistirilan bir diger kavram ise calisma

arkadaslarina bagliliktir. Calisma arkadaslarina baglilik, bir kisinin Orgiitteki diger

meslektaslari ile kendisini 6zdeslestirmesi ve onlara baglilik duygusu hissetmesidir.
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3.5.4 Orgiitsel Baghhgin Is tatmini ile Tliskisi

Is tatmininin yonetim alaninda ¢ok énemli bir konu haline gelmesindeki temel sebep,
isle ilgili olumlu bir takim sonuglar1 elde etmenin, biiyiik dlciide is tatminini saglamaya
bagli olmasidir (Yousef 1998). Tanim olarak bakildiginda, Bingdl (1990) is tatminini
calisanlarin yaptiklar1 ise karsi hissettikleri olarak tanimlarken; is tatmininin, isin
kazandirdiklariyla ¢alisan beklentilerinin birbiriyle uyumu sonucunda olustugunu ifade
etmistir. Basaran (2000) is tatmini ile yakindan iligkili olan unsurlari; giidiillenme, isi
¢ekici bulma, is ile 6zdeslesme ve g¢alisanin yaptigr iste duydugu olumlu duygular

olarak siralamistir.

Is tatmini ile ilgili yapilmis arastirmalar bireylerin is tatmininde bireysel ve orgiitsel
sebeplerin etkili oldugunu ortaya koymaktadir (Erdogan 1996). Is tatminin orgiitsel
sebepleri arasinda isin zorluk derecesi, yapilan isin toplumdaki 6nemi, isin yapisi, Orgiit
kiiltiiri ve iklimi, {icret, terfi, statii, diillendirme, sosyal imkanlar ve ¢alisma kosullari
yer almaktadir. Ayrica arastirma sonuglarma goére is tatmini bireylerin moralini
yiikselterek oOrgiitsel bagliligin olugmasina katki saglamaktadir. Basaran’in (2000)
belirttigi gibi ig tatmini, bireyin yasamini da olumlu yonde etkilemektedir. Gordon ve
arkadaslar1 (1980) tarafindan yapilan caligsmada, tatmin iledrgiitsel baghilik boyutlar

arasinda pozitif iligki izerinde durulmaktadir

Is tatmini ve orgiitsel baghlik iizerine pek ¢ok calisma yapilmistir 6rnegin Erdas’tan
(2009) alinan Decotiis ve Summers’in (1987) orgiitsel baglilik faktorleri ve sonuglar
modeline gore; orgiitsel yap1 ve siirecler, orgiit iklimini etkileyerek, kisisel faktorlerle
birlikte dogrudan orgiitsel bagliliga etkide bulunmaktadir. Bunun yaninda is tatmini,
calisanin moral diizeyi ve orgiitiin etkililigi, baglilig1 etkileyen diger unsurlardandir. Bu
faktorlerin olumlu yodndeki sonucu ise; bireyin gilidiilenmesini saglamak ve is
performansini arttirmaktir. Ayrica Poyraz ve Kama’nin (2008) arastirma sonucuna gore
orgiitsel baglilik, i tatminini olumlu yonde etkilerken; is tatmini de orgiitsel baglilig
aymi yonde etkilemektedir. Baska bir ifadeyle is tatmini yiliksek olan caligsanlar
orgiitlerine daha fazla bagli olma egilimi gosterirken; is tatmini diisiik olan ¢alisanlar ise

Orgiite zarar verebilecek davramig gosterme egilimindedirler. Bunun yaninda Celep
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(2000) is tatmininde daha ¢ok iicret, 6diil ve terfi gibi digsal odiillendirmelerin etkili
oldugunu; buna karsin orgiitsel baglilikta ise daha ¢ok igsel Odiillendirmelerin 6nem

tagidigini belirtmistir.

Is tatmini ve Orgiitsel baghlik arasindaki iliskinin incelenmesi igin ddrt model
olusturulmustur. Bunlar:
i.  Istatmini 6rgiitsel bagliliga neden olur
ii.  Orgiitsel baglilik is tatminine neden olur
iii.  Orgiitsel bagllik is tatmini karsilikl olarak iliskilidir

iv.  Orgiitsel baglilik is tatmini bagimsizdir

Yapilan c¢aligmalar is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda kurulan bu modellerden
ikisini Onemli Ol¢iide desteklemektedir. Bunlardan birincisi is tatminini Orgiitsel
baghligin nedeni olarak géren modeldir. Digeri ise, karsilikli iliski modelidir. Porter,
Steers, Mowday, ve Boulian ile Steers ve Steven (1978) tatminin bagliligin nedeni
olabilecegini savunurlar. Ciinkii onlar tatminin c¢alisan tutumlarint daha hizh
diizenleyebilecegine devamli ve istikrarli olan bagliliktan daha hizli degisebilecegine
inanmaktadirlar (Naumanl1993, s. 8). Bluedrn (1982), Michael, Spector (1982),
Williams ve Hazer (1986), Mathieu (1991) ise, karsilikli iliski modelini destekleyen
bulgular ortaya koymuslardir.
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Sekil 3.5 Orgiitsel Baghhk Boyutlarinin Is tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti ile
Mliskisi

Duygusal
Baglilik
(+)
(-)
Is | Devam Isten
Tatmini 7| Baglihg: Ayrilma
(-) (-) Niveti
(+)
: )
Normatif
Baglilik

Kaynak: Clugston, M., 2000. The mediating effects of multidimensional commitment on satisfaction and
intent to leave. s.479

Bu sekilde Orgiitsel baglilik boyutlarmin is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile olan
iligkileri 6zetlenmistir. Baglilik boyutlarindan her ti¢ baglilik tiirii de is tatmini ve isten
ayrilma niyeti ile iligkilidir ancak duygusal baglilik ve normatif baghlik is tatmini ile
pozitif iliskideyken devam baghilig1 negatif iliskidedir. Is tatmini duygusal baghilig1 ve
normatif bagliligi artirmaktadir. Her ti¢ baglilik boyutunun, calisanin isten ayrilma

niyeti lizerinde azaltici etkileri bulunmaktadir.

3.5.2 Orgiitsel Baghligin Yoneticiye Giiven fle iliskisi

Yoneticiye duyulan giiven astlarca orgiitlin biitliniine atfedildigi i¢in literatiirde, glivenin
yoneticiler tarafindan baslatilmas1 gereken bir siire¢ oldugu tartistimaktadir. Orgiitlerde
giiven iligkilerinin olusturulmasi, c¢alisanlar ve yoneticiler arasinda giivene dayali
iligkilerin varolmasi orgiitsel davranis acisindan biiyiikk 6nem tagimaktadir. Yoneticilik
ve giiven arasindaki iliskiye bakildiginda, yoneticilerin kariyer yollarinda amirleri
tarafindan giliveniliyor olmak kariyer basamaklarinda yiikselmede biiyilk Onem

tasimaktadir (Hosmer 1995, s. 384).
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Orgiitsel giiven ne kadar fazla ise, isten ayrilma niyeti ve istegi de o kadar az olmaktadir
(Berman, Costigan ve Itler 1998, ss. 303-318). Amerika’da kamu ¢alisanlar iizerinde
yapilan bir aragtirmada, ilk amire duyulan giivenin, orgiitsel baghlikta belirleyici rolii

oldugu ortaya konulmustur (Nyhan 1999, ss. 58-71).
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4. ETiK LIDERLiIGIN CALISANLARIN ORGUTE BAGLILIKLARINA ETKIiSi

Orgiitsel baglilig1 tanimlarken calisanlarin drgiitsel hedef ve degerleri benimsemesi ve
Orgiit yararina daha fazla caba sarf etmesi olarak birinci boliimde bahsetmistik.
Calisanlarin orgiitsel hedefleri ve degerleri benimsemesinde ve Orgiit yararina ¢aba sarf

etmesinde liderlerin de etkisinin oldugu ¢aligmalar ile kanitlanmistir.

Yilmaz’in (2006) aktardigr gibi insana ve kaliteye odaklanma yoluyla verimi
yakalamaya caligan kurumlar, ilk olarak etik degerleri benimsemek ve bunlar1 davranis
haline getirmek zorundadirlar. Bu etik degerler; diiriistliik, dogruluk, s6ziinii tutmak,
sadakat, adalet, baskalarina yardim etmek, bagkalarina saygi gostermek, vatandaslik
sorumluluguna sahip olmak, miikemmeliyeti aramak ve sorumluluk sahibi olmaktir
(Kirel 2000, s. 58). Etik temelli olusturulmus is ortaminda insanlar etik kurallara bagh
davranacaklardir. Bu da giiven dolu ortamin olugmasini, karsilikli tavirlarin belli oldugu
ortamlarda sorumluluk duygusu gelismesini, diizenli ve dikkatli isler yapilmasini

saglayacaktir.

Literatiirde, liderlik tarzinin orgilitsel baglilik, is tatminini ve verimliligi etkiledigini
gbsteren gesitli aragtirmalar yapilmstir. Ornegin; Singapur’da yapilan bir ¢aligma ile
liderlik davraniglari ile oOrglitsel baglilik arasinda ¢ok gii¢lii bir korelasyon oldugu

goriilmiistiir (Loke 2001, s. 191).

Orgiitsel baghlik konusu giiniimiiz popiilaritesi icinde Orgiitsel davranis ve endiistriyel
psikolojik literatiirde biiyiik dikkat ¢ekiyor (Mathiev ve Zajac 1990). Orgiitsel baglhilig
Mowaday ve arkadaslar1 1982°de “kendi kisiligi ile bir organizasyonun parcast olmak”
olarak tanimlamislardir. Gene ayni ¢calismada idarenin orgiitsel bagliliga etki edebilecek
kritik orgiitsel faktorlerden biri oldugunu ileri stirmiislerdir.

Dick ve Mctcalfe tarafindan polis memurlarinin 6rgiitsel bagliliklar ile liderlik algilar
arasindaki iligkiler ortaya koyulmaya calisilmistir (Dick ve Mctcalfe 2001, s. 114). Bu

calismada  yoneticilerin  sergiledikleri  liderlik  tarzlarmin  ve  ¢alisanlarin
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desteklenmesinin orgiitsel baghiliklar1 arasinda iliski oldugu ve baglhiliklarini artirdigi

gozlemlenmistir.

Herrbach ve arkadaslar1 (2007) etik degerlere uyum iizerine yaptiklar1 bir ¢alismada
orgiitsel etik degerleri algilayan takipgiler ile orgiitsel bagllik, is tatmini, is adaleti ve
uyumlu davraniglar arasinda dogrudan pozitif bir iligki ve isten ayrilma niyeti ile negatif

bir iliski tespit etmislerdir.

Benzer sekilde 6gretmenlerin kendilerini ¢alistiklari okula ne kadar adadiklari ve bu
adanmigh@1 yonetici davranisindan ve diger bazi faktorlerden ne kadar etkilendigini
ortaya koyan bir calisma yapmustir. Yonetici davranislarinin 6gretmenlerin Orgiitsel
adanmislig1 lizerindeki etkilerini konu alan bu ¢alismaya gore, 6gretmenlerin ¢alistiklari
okul ile bitiinlesmelerindeki  farklilasmanin, % 40 oraninda  yd&netici
davranisindanduyulan memnuniyet ile % 20 oraninda da 6gretmenlerin okul yonetimine

katilimlar1 ile iligkili oldugu sonucuna varilmistir (Karahan 2008, ss. 148-149).

Rowden’in 2000 yilinda 245 katilimer ile yaptig1 ¢alismada liderlik tarzinin Grgiitsel
baglhlikla ¢ok biiyiik oranda iliskili oldugu ve liderlerin, calisanlarin ihtiyaglarina
duyarli olmalari, net bir vizyona sahip olmalar1 ve orgiitiin hedef ve degerleri agik
bicimde ortaya koymalar1 gibi bir takim unsurlarin orgiitsel bagliligi artirdig1 ortaya

cikmistir.

Cagdas toplumun 6zgiir bireyleri olarak isgorenler, cagdas ve demokratik bir anlayisla
yonetilmek isterler (Pehlivan 2001).Buda demokratik liderler ile saglanabilir,
demokratik liderler de ancak demokrasiyi benimsemis, insana saygili toplumlarda
dogarlar. Demokratik degerleri benimsemeyen bir toplumdan demokratik bir liderin
dogamayacag: gibi etik ilke ve degerlere sahip olmayan bir toplum veya orgiitten de etik
bir liderin dogmas1 beklenemez. Bu nedenle etik bir 6rgiitiin olusturulabilmesi etik ilke
ve degerleri benimsemis bireylerle olacaktir. Buda orgiite adimimizi attiimiz andan
itibaren hem calisma etiginin hem de bagli bulundugumuz o6rgiitiin etik degerlerinin
calisana etik liderler tarafindan etkin bir sekilde aktarilmasi ile saglanir. Etik liderin

davraniglariyla etigi, kurum kiiltiiriinlin bir pargasi haline getirmeli ve bu degerleri
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davranislariyla gostererek 6rnek olmalidir. Cilinkli etik olmayan bir Orgiit kiiltiird,
orgiitsel amaclara ters diisecek etik dis1 davranislar1 zemin hazirlayabilir, 6rgiit icinde
catismaya ve krize yol agabilir. Etik olmayan bir orgiite de giiven azalir (Buckley ve

dig. 2001).

Etik liderlerin davranislar1 ve yonetimleri ile organizasyonun ihtiyaglar1 ve ¢alisanlarin
ihtiyaglarinin ¢akistigl organizasyonun amacini benimsemis c¢alisanlardan olusmus bir
calisma ortami hazirlar. Etik liderler etik normlarin ve perspektifin ¢alisanlar ile
paylasildig1 bir ¢alisma ortami olustururlar (Dickson ve dig. 2001). Ozellikle Cullen
tarafindan (2003) calisanlarina ve ihtiyaglarina duyarli olan bir etik iklimin Orgiite
bagliligr giiclendirdigi savunulmustur. Meta-analitik arastirmalar, etik bir calisma
ortaminin Orgiitsel baglhiligi ve is tatminini destekledigini gosterirler (Martin ve

Cullen2006).

Orgiit icinde ahlaki bir iklim olusturmak ve belirli etik kurallarin bulundugunu bigimsel
ve bicimsel olmayan bir bigimde ortaya koymak da yoneticilerin iizerinde durmalari
gereken bir konudur. Eger yoneticiler, ¢alisanlarin yaptigi isi daha anlamli hale
getirebilir ve onlar islerindeki yetenekleri konusunda gelistirebilirlerse, orgiite her
anlamda bagli c¢alisanlara sahip olacaklardir. Calisanlarin o6rgiitiin degerlerine ve
amaglarina goniilli bagliligi ve oOrglitte kalmaya iliskin hissettikleri sorumluluk

duygusu, dagitimsal adalet algisi ile de yakindan iligkilidir.

Teorik ve pratik olarak bir liderin etik davranislarinin c¢alisanlarin organizasyona
baglilik seviyeleri ile nasil iliskili olabilecegini anlamaya yonelik birka¢ calisma son

zamanlarda yapilmustir.

Oncelikli arastirmalar Brown ve Trevino (2006) yaptiklar1 bir ¢alismada etik liderleri
adil davranislar sergileyen, ortak degerleri paylasan, kisisel yasaminda ve is yagaminda
diiriist davraniglar: ile calisanlara ilham veren liderler olarak tanimlamislardir dahasi
etik liderlerin ¢alisanlarin yiiksek seviyede organizasyona bagliligini desteklediklerini

ileri stirmiislerdir.
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Dahas1 Muller 2000 yilinda yaptig1 ¢alismada etik liderlik ile ¢aliganlarin orgiite baglilik

diizeyleri arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu ileri siirmiistiir.

Ayrica karar vermede liderleri tarafindan tesvik edilen (Jermier ve Berkes 1979; Rhodes
ve Steers 1981), onemsenen (Bycio, Hcketi ve Allen 1999), desteklenen (Allen ve
Mayer 1990) ve adil yaklasila (Allen ve Mayer 1990) calisanlarin baglilik diizeylerinin

daha yiiksek oldugunu gostermistir.
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5. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

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

hipotezlere yonelik elde edilen bulgular.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma, isyerinde ki etik liderlik davranislarinin, ¢alisanlarin orgiite bagliligina
etkisini belirlemek amaciyla hazirlanmigtir. Bunun yami sira, bazi demografik

degiskenlerin orgiitsel baglilik {izerine etkilerinin olup olmadig1 incelenecektir.

Etik liderler calisanlar ile birlikte ¢alismakta ve her karar ve davraniglari ile onlari
etkilemektedirler. Etik liderler gosterdikleri adil davranislar ile calisanlarini yonetmekte

ve kararlarinda calisanlarinin varligini ve tepkilerini dikkate almaktadirlar.

Orgiitsel baglilik c¢alisanlarin orgiite kars1 hissettigi giiclii bagi ifade etmektedir.
Isletmelerin, belirli bir ama¢ dogrultusunda ¢alisanlarin bir araya gelmesi ile ortaya
cikan sosyal olgular oldugu bir gergektir. Iste bu bir araya gelen calisanlarin cesitli
acilardan orglite baghlik duyan kisiler olmasi biiylik 6nem tasir. Calisanlar1 motive
edecek ve oOrgiite bagliliklarini arttiracak etmenleri saglamak yoneticilerin 6nemli

gorevlerinden biri olmalidir.

Yukarida aktarilan agiklamalarda ve onceki boliimlerde goriilmektedir ki, bir isletmede
belirli amaglar1 gerceklestirmek {izere bir calisan toplulugu olusacak ve bu calisan
toplulugunu isletme amaglarina yoneltecek bir liderin varligi s6z konusu olacaktir.

Ortak amaca yonelen calisanlarin orgiitsel performansi artirmak i¢in performans ile

50



pozitif yonde etkili oldugu calismalar ile aktarilmig Grgiitsel bagliligin arttirilmasi ve

orgiitsel bagliliginda artirilmasi i¢in de yoneticinin liderlik modeli 6nem tasimaktadir.

Konuyla ilgili, bir igletme uygulamasi yapilarak, elde edilecek sonuglarin, etik liderlik
davraniglar1 ile orgiitsel baglilik alanlarinda yapilan diger calismalara yeni bir boyut
kazandiracagi diistiniilmektedir. Tiim bu arastirmalardan yola ¢ikilarak, bu arastirma

icin asagidaki hipotez One siiriilmiistiir:

HI: Etik liderlik davranislar: ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarini pozitif yonde etkiler.

5.2 Arastirmanin Modeli ve Orneklemi

Sekil 5.1 Arastirmanin Modeli

Etik Calisanin
Lidelik » Orgiitsel
Davranislari Baglilig1

Arastirmada kullanilan veriler, ¢esitli yerli ve yabanci, orta ve biiyilik 6l¢ekli firmalarda
calisan 1141 beyaz yakali personele verilen soru formlarinin toplanmasi ile elde

edilmistir.
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Tablo 5.1 Anketi cevaplayan ¢calisan dagilimi

Firma Sikhik | Yiizde
GlaxoSmithKline
Tlaglar1 A.S 34 3
Ozel Cagsu
Hastanesi 14 1.2
Santa Farma flag
Sanayi A. § 4 0.4
Tirkiye Halk
Bankas1 A.S 64 6
Tiirkiye Vakiflar
Bankasi T.A.O 32 34
T. C Ziraat
Bankast 65 35
Tiirkiye Is
Bankast 20 1.8
Deva Holding
AS 10 0,9
Wyeth flaclar1
AS 8 0,8
Aris Pirlanta 14 1,3
Mustafa Nevzat
flaglar1 A.S 29 25
Abdi Tbrahim
flaglar1 A.S >0 3.3
Abbott
Laboratuarlar1 12 1,1
AS
Bayer Tiirk
Kimya Sanayi 21 1,8
AS
Pensa a.s. 21 1,9
Bilim Ilag San ve
Tic. A.S. 16 1.4
CTR 5 0,5
Sandoz 35 32
Celtis Ilag San ve
Tic. A.S > 0.4
Ozel Bogaz.lg:l 29 2.8
Hastanesi
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Firma Sikhik | Yiizde
I. Boehringer 47 4,1
Yiizy1l
Hastanesi 19 L7
Hsbc Bankast 61 5,4
Ermetal 25 23
Abant Taksim
Otel 39 34
Basel Kimyevi
Maddeler ve 27 2,4
Ilag Sanayi
Eczacibasi
Holding 42 3.9
Bolca Hindi 35 3,1
Erpili¢ 29 2,6
Samimi pvc 12 1,1
Tansel elektrik 4 0,3
Bagoglu kablo 17 1,5
Secret Cv 15 1,3
Yapi1 Kredi
Bankas1 A.S 68 37
Mofis
Mimarlik 10 0,9
Danigmanlik
Tiirk Telekom 64 6,1
Finans Bankas1
AS. 41 3,9
Cash&Carry 31 2,8
Milli Egitim
Bakanlig1 32 29
.E.Ulagay 15 1,4
Total 1141 | 100




Anket sorularinda 6n yargilara neden olabilecek, calisanlarin cevaplamakta zorlanacagi
ya da cevap vermek istemeyecegi tiirdeki 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 dlcekli Istanbul, Kocaeli ve
Bolu siirlari i¢inde bulunan firmalardir. Bu firmalarin % 70’1 finans ve medikal sektor

geri kalan % 30’u diger firmalardan olugmaktadir (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), ¢alisanlarin orgiitsel
bagliligin1 dlgiimleyen sorular (4 adet) olmak iizere toplam ii¢ bdliim ve 22 sorudan

olusmaktadir.

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

Kesinlikle katiliyorum.

[k boliimde demografik bilgiler yer almaktadir. Bu béliimde, anketi yanitlayan beyaz
yaka c¢aliganlarin; gorev, sirketteki kidem, sirketin sahipligi, sirketinin adi, yas, cinsiyet,
medeni durum ve egitim durumu gibi oOzelliklerini belirlemeye yonelik 8 soru

bulunmaktadir.
Ikinci boliimde, etik liderlik davramslarmim &lgiilmesi amaciyla kullanilan anket,

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

Olceklerinden yararlanilarak olusturulmustur.
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Ucgiincii béliimde ise, calisanlarin “érgiite baghlik” diizeylerini dlgmede Babin and
Boles’un (1998) gelistirdikleri tek boyutlu 6rgiitsel baglilik anketi kullanilmistir. Anket

bir¢ok ¢alismada kullanilmis olup, gegerliligi ve giivenilirligi stnanmaistir.

5.4. Arastirma Verilerinin Derlenmesi ve Bulgularin Degerlendirilmesi

Calismamizdaulusal ve uluslararast orta ve yliksek oOlcekli 9 farkli sektorde faaliyet
gosteren, 40 firmadan calisan beyaz yakalilardan alinan 1141 anket {izerinden analizler

yapilmustir. Verilerin analizinde, SPSS 11.5 istatistik programi kullanilmustir.

Anketteki yoneticilerin etik liderlik davramisini degerlendiren 10 soruluk dlcegin
giivenilirlik testi (Tablo 5.9) sonucu 0=0,9143, calisanlarin Orgiite bagliligini
degerlendiren 4 soruluk 6l¢egin gilivenilirlik testi sonucu 0=0,9254; olarak bulunmustur.

Bu degerlere gore ilgili ifadelerin giivenilirligi oldukca ytiksektir.

Anket formu araciligiyla elde edilen bilgiler SPSS for Windows 11.5 paket programu 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

. ETIK ORGUTSEL
IFADELER LIDERLIK BAGLILIK
ELS: Yoneticim adil ve dengeli kararlar verir. ,790
ELS8: Yoneticim etik anlaminda islerin nasil dogru
yapilacagiyla ilgili 6rnek olusturur. 773
EL6: Yoneticim giivenilebilirdir. 174
EL7: Yoneticim isgorenlerle is etigi ve degerleri tartisir. , 759
EL9: Yoneticim iggorenin kafasindaki en iyi ilgiye sahiptir. , 757
EL3: Yoneticim iggdrenlerin ne sdyleyeceklerini dinler. , 754
EL2: Yéneticim basarry1 sadecc? S(.)n'u({‘larla degil ayn1 725
zamanda hangi yollarla elde edildigini de tanimlar. i
ELl.O: Y'dneticim karar alirken “yapilacak en dogru sey 639
nedir” diye sorar. ’
EL4 Yéneticim etik standartlar1 ¢igneyen isgorenleri 675
disipline eder. ’
EL1: Yoneticim kisisel yagsamini etik davranis iizerine kurar. ,629
OC2: Bu kuruma kars1 gii¢lii bir baglilik duyuyorum. 910
QC4: Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagl 386
hissediyorum. ’
QC3: Bu kurumda kendimi ailenin bir parcast gibi 368
hissediyorum. ’
OC1: Bu kurum benim i¢in kigisel bir anlam ifade etmektedir. ,856

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

Varimax.Bir rotasyon {i¢lii tekrarlamalarla birlestirildi. A¢iklanan toplam varyans: 64,244

5.5. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Tablo 5.3’den de anlasilacagi gibi ankete cevap veren ¢alisanlardan 1040 kisi cinsiyetini

beyan etmistir. Buna gore ¢alisanlarin 408’1 kadin 732’si erkektir. Baska bir sdylem ile

% 35,8’ 1 kadin, % 64,2’ si erkektir.

Tablo 5.3 Arastirmaya katilanlarin cinsiyeti

Siklik %
Deger Kadm 408 35,8
Erkek 732 64,2
Toplam 1140 99,9
Eksik Bilgi 1 ,1
Toplam 1141 100,0
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Tablo 5.4 Arastirmaya katilanlarinmedeni halleri

Siklik %
Evli 667 58,5
Bekar 474 41,5
Toplam 1141 100,0

Tablo 5.4 ve 5.5 de gosterildigi gibi katilimeilarin 667 tanesi (% 58,5) evli, 474 tanesi
(% 41,5) bekardir.Ayn1 zamanda 668 tanesinin (% 58,5) hi¢ ¢ocugu yokken, 248
tanesinin (% 21,7) 1 ¢ocugu, 183 tanesinin (% 16) iki cocugu ve 42 (% 3,7) tanesinin ii¢

veya daha fazla ¢ocugu bulunmaktadir.

Tablo 5.5 Arastirmaya katilanlaring¢ocuk sayilari

Siklik %
Yok 668 58,5
1 248 21,7
2 183 16,0
3 ve fazla 42 3,7
Toplam 1141 100,0

Yine arastirmaya katilan ¢alisanlarin aldiklart egitim ve ¢alistiklart kurumdaki
pozisyonlarinin yiizdelerine inceledigimizde asagidaki Tablo 5.6 ve 5.7°de ki bilgilere
ulastyoruz. Bu incelemeye gére calisanlardan 62 kisi (% 5,4) i1k Ogretim, 170 kisi (%
14,9) Lise, 190 kisi (% 16,7) On Lisans, 509 kisi (% 51,7) Lisans ve 129 kisi (% 11,3)
Yiiksek Lisans ve lstli egitim seviyesine sahiptir. Calistigi firmadaki pozisyonu
sorusuna cevap veren 1140 ¢alisandan 777 kisi (% 68,1) personel, 242 kisi (% 21,2) orta
diizey yonetici, 68 kisi (% 6) iist diizey yonetici, 11 kisi (% 1) is ortag1 veya patron, 24
kisi (% 2,1) doktor ve 18 kiside (% 1,6) farkli pozisyonlarda ¢aligmaktadirlar.
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Tablo 5.6 Arastirmaya katilanlarinegitimleri

Siklik %
[k Ogertim 62 5,4
Lise 170 14,9
On Lisans 190 16,7
Lisans 590 51,7
Yiksek Lisans 129 11,3
Toplam 1141 100,0

Tablo 5.7 Arastirmaya katilanlarinfirmadaki pozisyonlar:

Siklik %
Personel 777 68,1
Orta Diizey Y onetici 242 21,2
Ust Diizey Yénetici 68 6,0
Is Ortag1 veya Patron 11 1,0
Doktor 24 2,1
Diger 18 1,6
Toplam 1140 99,9
Eksik Bilgi 1 ,1
Toplam 1141 100,0

Calisanlarin firmalarinin sahiplik durumlarina baktigimizda (Tablo 5,8) 1103 (% 96,7)
kisi 6zel firmada ¢alisirken 37 (% 3,2) kisi kamu kurulusunda ¢aligmaktadir.

Tablo 5.8 Arastirmaya katilanlarinkurumlarinin sahiplik durumlar:

Siklik %
Ozel 1103 96,7
Kamu 37 32
Toplam 1140 99,9
Eksik Bilgi 1 ,1
Toplam 1141 100,0
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5.6 Korelasyonve Regresyon Analizi

Iki degisken arasindaki iliskinin derecesini ve yonii belirlemek acisindan en sik
kullanilan ydntem olan korelasyon analizini yapildi. Tablo 5.9°da modeldeki

degiskenlere ait Pearson Korelasyon Katsayilari (r) verilmistir.

Tablo 5.9: Korelasyon analizi ve tanimlayici istatistikler

. z
= x| X z
.| =R >
E| E m c =
% =2 < »e < 728 Q
£| 8 £ = e < 3
S| & z. < o o) > o
Etik =
' 386 | 41| 114 | 0001 1
Liderlik
Orgiitsel =0,925
B 3| 97| na | Y7 A56(+%) 1
Baghhk
Yas 31,73 | 7,021 1139 - ,045 ,124(%%) 1
Cocuk -
1,64 | 880 | 1141 ,000 J11(%%) | ,632(%%) 1
Sayisi
Egitim 348 | 1,049 | 1141 - ,088(*%) | -,031 -019 | -,230(+%)

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

Tablo 5.9 da etik liderlik, orgiitsel baglilik, yas, ¢cocuk sayisi ve egitim degiskenlerinin
ortalama, standart sapma ve alfa degerlerini gormekteyiz. Buna gore arastirmaya
katilanlarin yas ortalamasi 31,73 diir (standart sapma 7,02). Katilimcilarin liderlerini
etik bulma derecesi 3,86 (standart sapma 0,74), orgiitsel baghlik duyma derecesi ise,

3,74 (standart sapma 0,74) olarak bulunmustur.

Ayn1 zamanda Tablo 5,9’daki bilgiler 15181nda etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda
% 456 (r=0,456**) nispetinde 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonde bir iliski
oldugunu soyleyebiliriz. Ayrica Orgiitsel bagllik ile yas arasinda % 124 (r=0,124*%*)
nispetinde 0,01 anlamlilik diizeyinde bir iliski vardir. Dahasi ¢ocuk sayist ile yas
arasinda % 632 (r= 0,632**) nispetinde 0,01 anlamlilik diizeyinde bir iliski sz
konusudur. Analizden, Etik liderlik ile egitim arasinda pozitif yonlii ve 0,01 anlamlilik

seviyesinde bir iliski oldugu sonucunu ¢ikarabiliriz (r= 0,088**). Ayn1 zamanda, egitim
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ile cocuk sayis1 arasinda negatif yonlii bir iligski s6z konusu olup, egitim arttik¢a gocuk

sayisinin diistiigii bulunmustur (r= -0,230%*%*).

Daha sonra degiskenler arasindaki iliskinin giiclinii dl¢ebilmek i¢in regresyon analizi
uygulanmistir. Regresyon analizi bagimli degisken ile bir veya daha c¢ok bagimsiz
degisken arasindaki iligkiyi ve bir iligski varsa bu iligkinin giiclinii incelemek amaciyla
kullanilan bir analiz yontemidir. Bu analizde bagimsiz degiskenler olan etik liderligin,
yasin, ¢ocuk sayisinin, egitimin ve kidemin bagimli degisken olan Orgiitsel bagliliga

etkisini incelenmistir (Tablo 5.10).

Tablo 5.10: Regresyon analizi

Bagimh degisken Standart

Orgiitsel baghhk Katsayi t Sig.
Bagimsiz Degiskenler Beta 7,144 | ,000
Etik Liderlik ,462 | 17,659 | ,000
Yas -,010 -,261 | ,794
Cocuk Sayisi ,051 1,447 | ,148
Egitim -,058 | -2,148 | ,032
Kidem ,126 3,690 | ,000

R*=0234 F=69,355 Sig.=0,000

Tablo 5.10°da etik liderligin orgiitsel bagliliga olan etkisi ile ilgili regresyon analizi
sonuclart gosterilmistir. Tabloda goriildiigii tizere model (F: 69,355; p: ,000; R* ~
0,234)anlamlidir.

Modeldeki bagimsiz degiskenlerden en fazla etik liderlik (B: ,462; Sig.: ,000) orgiitsel
bagliliga etki etmektedir. Bunu sirasiyla kidem (B: ,126; Sig.: ,000), egitim (B: -,058;
Sig.: ,032) takip etmektedir. Bu analizin sonuglar1 dikkate alindiginda “H1: Etik liderlik
davraniglar: ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarin pozitif yonde etkiler” tezi kabul edilmis

bulunmaktadir.
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6. SONUC VE ONERILER

Kiiresellesmenin hizlandig1 giiniimiiz kosullarinda isletmeler i¢in bir isi sadece yapmak
degil daha iyi ve farkli yapmak i¢in ugrasan c¢alisanlart firmada tutmak Onem
kazanmigtir. Firmalar i¢in iiretim ve hizmet ne kadar 6nemli ise de ¢alisanlarin orgiite
baghlig1 da sirketler i¢in 6nem kazanmistir. Bu nedenle ¢alisanlarin orgiite bagliliginm
etkileyen unsurlar bircok kere incelenmis ve Orgiitte nasil tutulabilecegine dair
arastirmalar yapilmistir. Bu c¢alismalardan caliganlarin orgiit baghlhigina etki eden
faktorlerden biri, yoneticinin gosterdigi etik liderlik davranisidir.Son zamanlarda is
diinyasindan yasanan skandallar etik liderlik davraniglarinin c¢alisanlart etkilemek

acisindan ne kadar 6nemli oldugunu gostermistir.

Bu tez c¢aligmasinda etik liderlik davramiglarimin orgiitsel baghiliga etkisi iizerine
odaklanilmistir. Buna yonelik olarak etik liderlik ve orgiitsel baglilik konularinda
literatlir arastirmast yapilmis ve ilgili kavramlara yonelik bilgiler sunulmustur.
Uygulama safhasinda, isletmelerdeki etik liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin 6rgiitsel
bagliliklarini arttirdigi yoniindeki hipotezi sinamak i¢in anket hazirlanmis ve bu anket
cesitli sektorlerde faaliyet gosteren orta ve biiyiik 6l¢ekli, yabanci ve yerli kurumsal
firmalar ile kamu kuruluslarinda calismakta olan 1141 orta ve iist diizeyde yonetici,

personel ve saglik ¢alisanina uygulanmustir.

Elde edilen sonuglarda, Etik liderlik tarzinin calisanlarin 6rgiite bagliligini arttirdigi
bulgulanmistir. Ayrica bazi demografik degiskenlerden kidem durumunun orgiitsel
baglilig1 pozitif, egitimin ise orgiitsel baglilig1 negatif yonde etkiledigine dair bulgular

elde edilmistir.

Elde edilen bulgulardan hareketle; calisanlarin, isletmelerdeki yoneticilerin
uygulamalarini “etik” veya “etik olmayan” yonde degerlendirdikleri ve dnemsedikleri
diisiiniilebilir ve “yoneticinin davranisinin etik olup olmadigi konusu”, calisanin

orgiitsel baglhiligi ile iliskilendirilebilir.

Biiyiik ihtimalle daha etik davranislarin sergilendigi ve calisanlara etik davraniglari ile

ornek olabilecek liderlerin oldugu firmalarda c¢alisanlar Orgiitlerine daha bagh bir
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sekilde calisacaklardir. Bu da isletmenin siirdiiriilebilir bir basar1 elde etmesi ve
ilerlemesi agisindan Onemli olacaktir. Bu nedenle isletmelerdeki yoneticiler
davraniglarini sekillendirirken etik yaklagimlar icinde olmali, ¢alisanlarina karsi olumlu
bir rol modeli olusturmaya calismalidirlar. Ayrica yoneticiler, etik bir ¢calisma ortaminin
olusturulmasina é6nem vermeli, Orglitte etik bir kiiltiir yaratmaya gayret sarf etmelidirler.
Orgiitler de calisanlarin orgiite baghihigmni arttirmak yoniindeki faydasmi gdz oniine

alarak “etik liderler se¢meye ve yetistirmeye” ¢alismalidirlar.

Bunun yami sira, oOrgiitte etik algisi olusturmak icin, isletmelerde etik standartlar
olusturulmali ve bu standartlar calisanlara elektronik posta, biilten veya ilan panolari
seklinde duyurulmalidir. Orgiitteki isler etik standartlara gore yapilmali ve
calisanlarinda bu standartlara uymalar1 saglanmali uymayan calisanlar i¢in uyarici,

disipline edici sistemler olusturulmalidir.

Calisanlara etik davranislarin benimsetilmesi i¢in bu davraniglarin ilk Once st
yonetimde benimsetilmeye baslanmasi, orta kademe yoneticilere aktarilmasi ve orgiitiin
tiim ¢alisanlarma yayilmasi gerekmektedir. Is yerlerinde etik bir anlayisin gelismesinin
ve korunmasinin garantisi, yoneticilerin yiiksek etik standarda sahip olmalar1 ve

calisanlara olumlu ve 6rnek davranislar sergilemeleridir (Aydin 2001, s.40).

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

calismalara faydali olabilmesi i¢in arastirmacilara bazi 6nerilerde bulunulabilir.

Aragtirmanin 6rneklemi agirlikta bankacilik ve medikal sektorlerden olmasi sebebiyle
bir bagka calismada arastirmacilarin farkli sektorlerde aynmi uygulamayi yaparak

sektorler arasindaki farkliliklar: degerlendirmeleri onerilebilir.

Bu ¢alisma 2012 yilinda yapildi. Bundan 5 yil yada 10 y1l sonra ¢aligmanin yine ayni
sektorler ve bolgelerde tekrarlanmasi ile zaman i¢inde elde edilen bulgularin degisip
degismedigi irdelenebilir. Bu sekilde uzunlamasina bir ¢alisma yapilarak baskin olan

etik liderlik davraniglarinin zaman i¢inde degisip degismedigi incelenebilir.
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Etik liderlik davraniglari son zamanlarda gittikce 6nem kazanmaya baslamis bir konu
olmasina ragmen bu kavramin c¢alisan1 ne yonde etkiledigine dair caligmalar sinirhdir.
Bu calismada etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski ve bu iliskinin giicii
incelenmistir. Bundan sonraki arastirmalarda etik liderligin Orgiitsel bagliliga etkisi
yerine is tatmini, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel giiven, stres, tilkkenmislik duygusu,

mobing gibi kavramlarla olan iligkileri incelenebilir.

62



KAYNAKCA

Kitaplar

Aydim 1., 2001. Yonetsel mesleki ve érgiitsel etik. Ankara: Pegem.

Aydin M., 1994. Egitim yonetimi. Ankara: Hatipoglu Yayinevi.

Balay, R., 2000. Ydnetici ve 6gretmenlerde orgiitsel baglilik. Ankara : Nobel

Bass, B.M. & Avolio, B.J., 1994. Improving organizational effectiveness through

transformationa leadership. Thousand oaks. CA: Sage.

Basaran, 1.E., 2000. Orgiitsel davranis: Insanin iiretim giicii. Ankara: Bilim Kitap Kirtasiye.

Bingél, D., 1990. Personel yonetimi ve beseri iliskiler. Erzurum: Atatiirk UniversitesiYayn.

Brown, B. B., 2003. Employees’ organizational commitment and their perception of
supervisors’ relations-oriented and task-oriented leadership behaviors. Virginia: Falls
Church.

Burns, J.M., 1978. Leadership. New York: Harper Row.

Cakir, O., 2001. Ise baghilik olgusu ve etkileyen faktorler. Ankara: Segkin

Celik, V., 2000. Egitimsel liderlik. Ankara: Pegem Yayincilik.

Erdogan, 1., 1996. Isletme yénetiminde orgiitsel davrams. Istanbul: Avcioglu Basim Yayim.

Kirel, C., 2000. Orgiitlerde etik davramslar yonetimi ve bir uygulama ¢alismasi. Eskisehir:
Anadolu Universitesi Yayinlari.

Mathis, R. & Jackson, J., 2000. Human resource management. Ohio: South-Western
CollegePublishing.

Meyer, J. & Allen, N., 1997. Commitment in the workplace: theory, research andapplication.
C.A.: Sage Publications.

Mowday, R., Steers, R. ve Porter, L., 1982. Employee-organizational linkages: thepsychology
of commitment, absenteeism and turnover. New York:Academic Pres Inc.

Ozdemir A. (1997), Okul kiiltiirii ve yonetimi. Ankara:Pegem.

Pehlivan, 1., 1998. Yonetsel mesleki orgiitsel etik. Ankara: Pegem.

Thiroux, J., 1998. Ethics theory and practise. New Jersey: R.R. Donneley& Sons Company.

Tok, 2007. [lkogretim miifettislerinin is doyumu ve érgiitsel baghliklar:. Ankara: Cem Ofset
Matbaacilik.

Velasquez, M. G., 2002. Business ethics concepts and cases. 5. NewJersey: Prentice Hall.

63



Siireli Yaymnlar

Akyay, U., 2007. Orgiitsel baghlik ile is géren performansi iliskisini incelemeye yonelik
biralan arastirmasi. Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi. 1, ss. 71-85.

Aronson, E., 2001. Integrating leadership styles and ethical perspectives. Canadian
Journalof Administrative Sciences. 18. ss. 244-256.

Arslantasg, C. C. ve Dursun, M., 2008. Etik liderlik davraniginin yoneticiye duyulan giiven ve
psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisinde etkilesim adaletinin dolayli rolii. Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi.8(1), ss. 111-128.

Aven, F. F., Parker, B. ve Mcebvoy, G. M., (1993). Gender and attitudinal commitment to
organizations: A meta analysis., Journal of Applied Psycholog. 72, ss. 642-648.

Bateman, T. S. and Strasser, S., 1984.A longitudinal antecedents of organizational
commitment. Academy of Management Journal. 27(1), ss. 95-112.

Baysal, A. C. ve Paksoy, M. P., 1999. Meslege ve orgiite bagliligin ¢cok yonlii incelenmesinde
Meyer-Allen Modeli. I.U. Isletme Fakiiltesi Dergisi. 28, s.1.

Boatright, J. P., 2003. Ethics for a post-Enron America. Phi Kappa Phi Forum. 83(2), ss. 10-
15.

Brown, M., Hartman, L.P. ve Trevino, L.K., 2000. Moral person and moral manager:
Howexecutives develop a reputation for ethical leadership. California: Management
Revie., 42. ss. 128-142.

Brown, M., Hartman, L.P. ve Trevino, L.K., 2003. A qualitative investigation of perceived
executive ethical leadership: Perceptions from inside and outside the executive suit.
Human Relations. 55. ss. 5-37.

Brown, M., Harrison, D.A. ve Trevino, L.K., 2005. Ethical leadership: A social learning
perspective for construct development and testing. Organizational Behavior and Human
Decision Processes. 97. ss. 117-134.

Brown, M., ve Trevino, L. K. 2006. Ethical leadership: A review and future directions.
TheLeadership Quarterly. 17(6), ss. 595-616.

Buckley, R. M., Beu, S., Danielle, Frink, D. D., Howard, L. J., Mobbs, A. T. Ve Ferris, R.G.,
2001. Ethical issues in human resources systems. Human Resource Management
Review. 11, ss. 11-29.

Butcher, W.C., 1997. Ethical Leadership. Executive Excellence, 14. ss. 5-6.

64



Bycio, P., Hackett, R. D., ve Allen, J. S., 1995. Further assessments of bass’s (1985)
conceptualization of transactional and transformational leadership. Journal of Applied
Psychology. 80, ss. 468-478.

Cakinberk, A., Demirel, E. E., 2010, Orgiitsel baghligin belirleyicisi olarak liderlik:
Saglike¢alisanlar1 6rnegi. S. U. SBE Dergisi. 24, s. 110

Col G., 2008. Algilanan giiclendirmenin is goéren performanst iizerine etkileri.
DogusUniversitesi Dergisi, 9(1), ss. 35-46.

Dessler, G., 1999. How to earn your employees’ commitment. Academy of Management
Executive. 13(2), s5.58-66.

Dickson, M.W., Smith, D.B., Grojean, M.W. ve Ehrhart, M., 2001. An organizational
climateregarding ethics: The outcome of leader values and the practices that reflect
them. Leadership Quarterly. 12. ss. 197-218.

Dogan, S. ve Kilig, S., 2007. Orgiitsel bagliligin saglanmasinda personel giiclendirmenin yeri
ve onemi. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. 29, ss. 37-
ol.

Gilbert, J. A., ve Ivancevich, J. M., 1999. Organizational diplomacy: The bridge for managing

diversity. Human Resource Planning.22(3), ss.1-321.

Gozler, O., 2007. Sirket bagliligi ciroyu artirir mi?. Capital dergisi. 2, s. 212

Grusky, O., 1966. Career mobility and organizational commitment. Administrative Science
Quarterly.10(4), ss. 488-503.

Giil, H., 2002. Orgiitsel baghilik yaklasgimlarinin mukayesesi ve degerlendirmesi. Ege
Universitesi Ege Akademik Bakis Dergisi. 2(1), s. 42.

Hartline, M., Maxham, J. ve Mckee, D., 2000. Corridors of influence dissemination
ofcustomer-oriented strategy to customer contact service employees. Journal of
Marketing. 64(4), ss.35-50.

Helvaci, A.. ,2010. Ilkdgretim okulu yoneticilerinin etik liderlik davranisi gdsterme
diizeyleri.Journal of World of Turkey, 2, ss.392-398.

Herrbach, O., ve Mignonac, K., 2004. How organizational image affects employee attitudes.
Human Resources Management Journal. 14(4), ss. 76-88.

Howell, J.M. ve Avolio, B.J.,1992. The ehics of carismatic ladership: submission or

liderationAcademy of Management Executive. 6. ss. 43-54.

65



Huselid, M. A. ve Day, N. E., 1991. Organizational commitment, job involvement
andturnover: A substantive and methodological analysis. Journal of Applied
Psychology. 76(3), ss. 380-391.

Karahan, A., 2008. Hastanelerde liderlik ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin
incelenmesi.Sosyal Bilimler Dergisi.10(1), ss.145-162.

Lamsa, A. M. ve Savolanien, T. 2000. The nature of managerial commitment to strategic
change. Leadership&Organization Development Journal. 21 (6), ss. 297-306.

Leymann, H., 1996. The content and development of mobbing at work. European Journal
ofWork and Organizational Psychology.5(2), ss. 165-184.

Loke, J. C., 2001. Leadership behaviors: Effects on job satisfaction, productivity and
organizational commitment. Journal of Nursing Management. 9(4), ss. 191-204.

Lydon, J., Pierce, T. ve O’REGAN, S., 1997. Coping with moral commitment to long-
distance dating relationship. Journal of Personality and Social Psychology. 73, ss. 104-
113.

Mathieu, J. E. ve Zajac, D. M., 1990.A review and meta- analysis of the
antecedents,correlates, and consequences of organizational commitment. Psychological
Bulletin. 108(2), ss. 171-194.

Martin, K. ve Cullen, J., 2006. Continiutes and extensons of ethical climate theory: A meta-
analytic review. Journal of Business Ethics. 69, ss. 175-194.

Meyer, J. P. ve Allen, N. J., 1988. Links between work experiences and organizational
commitment during the first year of employment: A longitudinal analysis. Journal of
Occupational Psychology. 61, ss. 195-209.

Meyer J. P. ve Allen, N. J., 1990. The measurement and antecedents of affective, continuance
and normative commitment to the organization. Journal of Occupational Psychology.
63(1), ss. 1-18.

Meyer, J. P. ve Allen, N. J., 1991. A three- component conceptualization of organizational

commitment. Human Resources Management Review. 91(1), ss. 61-89.

Meyer, J. P. ve Stanley, D. J.,, Herscovitch, L., Topolnytsky, L., 2002. Affective,
continuance,and normative commitment to the organization: A meta-analysis of
antecedents, correlates and consequences. Journal of Vocational Behavior. 61(1), s. 22.

Mccurdy, D. B., 1998. Creating an ethical organization.Generations. 22(3), ss. 26-31

66



Michael, C., 2000. The mediating effects of multidimesional commitment on job satisfaction
and intent to leave, Orgiitsel Davranis Dergisi. 21, s. 479

Mowday, R., Steers, R. ve Porter, L., 1979. The measurement of organizational
commitment.Journal of Vocational Behavior. 14, ss. 224-247.

Mowday, R., Steers, R. ve Porter, L., ve Boulian, 1974. Organizational commitment,
jobsatisfaction, and turnover among psychiatric technicians. Journal of Applied
Psychology. 59, ss. 603-609.

Obeng, K. ve Ugboro, I., 2003. Organizational commitment among public transit
employees:An assessment study. Journal of The Transportation Research Forum.57(2),
ss. 83-98.

O’Reilly, C. ve Chatman, J., 1986. Organizational commitment and psychological attachment:
The effect of compliance, identification and internalization on prosocial behavior.
Journal of Applied Psycholog.71(3), ss. 492-499.

Ozdevecioglu, M., 2003. Algilanan o6rgiitsel destek ile drgiitsel baglilik arasindaki iliskilerin
belirlenmesine yonelik bir arastirma. Dokuz Eyliil Universitesi I.LB.F.Dergisi. 18(2),
$s.77-96 ve 113 -130.

Penley, L. ve Gould, S., 1988. Etzioni’s model of organizational involvement: Aperspective
for understandy commitment to organizations. Journal of Organizational Behavier.9,
ss. 43-59.

Randall, D. M., 1987. Commitment and the organization: The organization man
revisited.Academy of Management Review. 12(3), ss. 460-471.

Reichers, A. E., 1985. A review and reconceptualization of organizational
commitment.Academy of Management Review. 10(3), ss. 465-476.

Resick, C.J., Hanges, P.J., Dickson, M.W. ve Mitchelson, J.K., 2006. A cross-cultural
examination of the endorsement of ethical leadership. Journal of Business Ethics, 63, ss.
345-359.

Robbins S., 1994. Orgiitsel davramisin temelleri. S.A. Oztirk (Cev), Eskisehir
AnadoluUniversitesi Yayinlari.16(2), ss. 75-80.

Rosin, H. M. ve Korabik, K., 1995. Organizational experiences and propensity to leave: A
multivariate investigation of men and women managers. Journal of Vocational

Behavior. 46, ss.1-16.

67



Rowden, R. W., 2000. The relationship between charismatic leadership behaviors and
organizational commitment. Leadership and Organization Development Journal.
21(1/2), ss. 30-35.

Sabuncuoglu, E. T., 2007. Egitim, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkilerin incelenmesi. Ege Akademik Bakis.7, ss. 622.

Scandura, T. A. ve Lankau, M. J., 1997. Relationships of gender, family responsibility, and
flexible work hours to organizational commitment and job satisfaction. Journal of
Organizational Behavior.18, ss. 377-391.

Schappe, S. P., 1996. Bridging the gap between procedural knowledge and positive employee
attitudes. Group & Organization Management. 21(3), s. 28.

Schwepker, C. H., 2001. Ethical climate’s relationship to job satisfaction organizational
commitment and turnover intention in the salesforce. Journal of Business Research., 54
ss. 39-53.

Somers, M., ve Birnbaum, D., 2000. Exploring the relationship between commitment
profilesand work attitudes, employee withdrawal, and job performance, employees-
attitudes. Public Personel Management. 29 (3), ss. 353-365.

Spreitzer G. M., Kizilos M. A., Nason S. W., 1997. A dimensional analysis of the relationship
between psychological empowerment and effectiveness, satisfaction, and strain. Journal
of Management. 23(5), ss. 679-704.

Tutar, H., 2007. Erzurum’da devlet ve 0Ozel hastanelerde calisan saglik personelinin
islemadaleti, is tatmini ve duygusal baglilik durumlarinin incelenmesi. Stileyman
Demirel Universitesi I[IBF Dergisi.12(3), ss. 97-120.

Tiirkéz, Y., 2000. Ise ve kuruma yénelik tutum hangi boyutlarda dl¢iilmektedir?. Modern
Hastane Yonetimi Dergisi.4(1), ss. 4-6.

Ugboro, 1. O. ve Obeng, K., 2000. Top management leadership, employee empowerment,
jobsatisfaction, and customer satisfaction in TQM organizations: An empirical study.
Journal of Quality Management. 5, ss. 247-272

Uygur, A., 2007. Orgiitsel baghlik ile is goren performansi ile iliskisini incelemeye yonelikbir
alan arastirmasi. Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi. 1, ss. 71-
85.

Wahn, J. C., 1998. Sex differences in the continuance component of

organizationalcommitment. Group and Organization Management. 23(3), ss. 256-266.

68



Wasti, S. A., 2002. Affective and continuance commitment to the organization:Test of
anintegrated model in the Turkish context. International Journal of Intercultural
Relations. 26, ss. 525-550.

Zhu, W., May, D.R. ve Avolio, B.J., 2004. The impact of ethical leadership behavior
onemployee outcomes: The roles of psychological empowerment and authenticity.
Journal of Leadership and Organizational Studies. 11, ss. 16-26.

Yal¢in, A. ve Iplik F. N., 2005. Bes yildizli otellerde calisanlarin demografik ozellikleri
ileorgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik bir Aragtirma: Adana ili
ornegi. Cukurova Universitesi SBE Dergisi. 4(1), ss. 395-412.

Yousef, D.A., 1998. Satisfaction with job security as a predictor of organizationalcommitment
and job performance in a multicultural environment. [International Journal of

Manpower. 19(2), ss. 184—194.

69



Diger Yaymnlar

Bayram, L., 2005. Yonetimde yeni bir paradigma: Orgiitsel baglilik [online].
http://www.sayistay.gov.tr/yayin/dergi/icerik/derS9m6.pdf.SayistayDergisi. 59,
$s.125-129 [ziyaret tarihi 26.05.2012].

Etik liderligin ¢alisanlarin orgiite bagliliklarina etkisi[online].
http://www.izafet.com/kariyer-rehberi/512296-etik-liderlik.html#ixzz1rTbhl1il[ziyaret
tarihi 12.05.2012].

Yaran, C.S., (2010). Batinin klasik erdem etigi ve ddev etigi agisindan islam ahlak felsefesi.
Uluslararast Sempozyum. Samsun: Canik Belediyesi. ss. 403-423.

Tiryaki, T., (2005). Orgiitsel Kkiiltiiriin &rgiitsel baglhlik {izerine etkileri. Yaynlanmamus
YiiksekLisans Tezi. D.U. SBE, s. 91.

Tiirkiye Sanayici ve Isadamlari Dernegi, 2009. Diinyada ve Tiikiye’ de is etigi ve etik

yoOnetimiraporu [online]. http://www.tusiad.org/ _rsc/shared/file/Tusiad-

isetigiraporupdf.pdf
[ziyaret tarihi 21.04.2012].

Karatas A.,(2008). Orgiitsel etigin ¢alisan memnuniyetine etkisi iizerine bir
arastirma.Yaymnlanmamug Yiiksek Lisans Tezi Nigde: N.U. SBE

Polat (2007). Ortadgretim Ogretmenlerinin Orgiitsel adalet algilar, orgiitsel giiven diizeyleri
ileorgiitsel vatandaslik davraniglart arasindaki iliski. Yayimlanmamis Doktora Tezi.

Kocaeli: K.U. SBE.

70



EKLER

EK 1: Tablo 5 Anket Sorulari

Bahesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Bu anket forrn Vitksek Lisans Tez ahsmarala lglidir. Anketi ologturan sorulan eevaplamak ok kayretli

ol bildigimiz 5-10 dakibarom alacakiw ancat bu cahsta sonuen elde edilecek bulmlan Ttk s bt dnerali
katkalanrm olaeagi disgirmekteyin. Anketten elde edilen veriler Bilirmse] areaclar i;in kullarbesgmdan kirnlik
bililerinize gerelk yoktur. Tiite soradan bog hirabrnadan cevaplamatom énetale ties eder, katblanmzdan dolayn Tegekbiy

Bu auket gahgmasunda sizinla iigili ifadeier buinnmaktadir. Sorulan covaplarkon her bir cimioye ne éipide katidigoma: ya da katimad

gun buidudunnz dereceyi sad taraftaki kutucuktan bularak isar

denimn,
inesaannaym]de'dneﬁmiBiilihnii-YiiksekLism E‘lgmm‘isi Veliz Altun ykah@hotmail.com
5353838036
Yaginiz : Cinsiyetiniz : [ Kadin O Erkek Medeni Durum: 7 Eii  []Bekar
CocukSayisi: [ Yok o1 O 20 3veyadtenfaa
Egjitim Durumu: [] k&gt O Lise [ OnLisan 0 Lisans 0 YiksekLisans Doktora
Gahstijimiz Poziyor [ Personel O OraD. Yénetici O UstD vnetici [ Is OrtadjiPatron O Dider
Kag wildir bu firmada galigyorsunuz?
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zt belirtiniz.
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