T.C.
GEBZE TEKNIK UNIVERSITESI

SOSYAL BIiLIMLERI ENSTITUSU

LIDERLIK TARZLARININ VERIMLILIK KARSITI iS
DAVRANISLARINA ETKISINDE ETIK iKLIMIN ARACILIK
ROLU

MEHMET SAMI DiVLELI
DOKTORA TEZi

ISLETME ANABILIM DALI

GEBZE

2023



T.C.
GEBZE TEKNIK UNIVERSITESI

SOSYAL BILIMLERI ENSTITUSU

LIDERLIK TARZLARININ VERIMLILIK
KARSITI iS DAVRANISLARINA
ETKISINDE ETiK IKLIMIN ARACILIK
ROLU

MEHMET SAMI DIiVLELI
DOKTORA TEZi

ISLETME ANABILIM DALI

DANISMANI

DOC. DR. ERCAN ERGUN

GEBZE

2023



s
QEE;,E\( DOKTORA JURI ONAY FORMU

GTU Sosyal Bilimler Enstitiisti Yonetim Kurulu'nun 16/01/2023 tarih ve 300-
E.90202 sayil karariyla olusturulan jiiri tarafindan 02/02/2023 tarihinde tez savunma sinavi
yapilan Mehmet Sami DIVLELI'nin tez alismasi Isletme Anabilim Dalinda DOKTORA tezi
olarak kabul edilmistir.

JURI
UYE
(TEZ DANISMANI) : Dog. Dr. Ercan ERGUN
UYE : Prof. Dr. Meral ELCI
UYE : Prof. Dr. Hakan KiTAPCI
UYE : Prof. Dr. Mahmut HIZIROGLU
UYE : Do¢. Dr. Yasin SEHITOGLU

ONAY

Gebze Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim Kurulu'nun

....... [iveveidooo. tarih ve ......./....... sayil karan,

Form No: FR-0108 Yayin Tarihi:21.06.2017 Dej.No:0 Dedj.Tarihi:-



OZET

Her orgiitte baz1 ¢alisanlar, orgiitiin etkinligini gelistirmekten ziyade azaltan
zararli davraniglarda bulunmaktadirlar. Verimlilik karsit is davranis1 (VKID) olarak
adlandirilan bu davranislarin sebep oldugu sorunlar, érgiitlerin ¢6ziim bulmasi gereken
baslica sorunlardan biridir. Bu soruna ¢éziim olusturabilmek maksadiyla yoneticilerin
etik bir iklim igerisinde sergileyecekleri doniistiiriicli ve etkilesimci liderlik tarzlarinin
VKID’i etkileyebilecegi ve bu dogrultuda bilimsel ve pratik yararlilik saglayan
oneriler getirilebilecegi bu arastirmanin temel motivasyonudur. Bu baglamda Sosyal
Miibadele Teorisi ve Etik Iklim Teorisi perspektifinden hareketle bu ¢alismanim amaci
VKID’i déniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarmi etik iklim cergevesinde
incelemektir. Arastirma kapsaminda Istanbul’da aktif olarak mesleklerine devam eden
437 dgretmene ulasilmistir. Calismada 6gretmenlerin verimlilik karsit1 is davraniglari
sergilemeleri lizerinde doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarinin etkisinin oldugu
One srilmektedir. Buradan hareketle; arastirma degiskenleri olan doniistimcii liderlik,
etkilesimci liderlik, etik iklim ve verimlilik karsitt is davranmiglar1 arasindaki
istatistiksel iligkiler ile hipotezler test edilmistir. SPSS programi kullanilarak analiz
edilen veriler gercevesinde etik iklimin doniisiimcii liderlik ile VKID arasinda kismi;

etkilesimci liderlik ile VKID arasinda tam araci etkisi oldugu bulunmustur.

S6z konusu iligkiler alanyazin 1s1¢inda tartisilmig, gelecek calismalara ve
yoneticilere yonelik onerilerde bulunulmustur. Bu kapsamda etik iklim degiskeninin
egitim sektorii lizerine yapilan caligmalarda kurgulanacak arastirma modelleri
icerisinde daha sik aract veya diizenleyici degisken olarak kullanilmasi gelecek
calismalar igin &nemli bir &neridir. Egitim sektoriinde VKID sadece sektorii degil
tilkenin gelecegi olan geng nesillerin egitim kalitesini de derinden etkilemektedir. Bu
dogrultuda sektor yoneticilerinin farkli liderlik tarzlar1 ile VKID’in diizenleyici

etkisinin egitimin kalitesi iizerindeki sonuglar1 da arastirmaya agiktir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimcii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Etik iklim,
Verimlilik Karsiti is Davramslari, Egitim Sektorii.



SUMMARY

In every workplace environment there are destructive behaviours of some
employees which cause a reduction in productivity. Discovering the causes of such
counterproductive work behaviour (CWB) is essential. The ultimate objective of this
paper is to provide scientific and practical suggestions on the basis that displaying
transformational and transactional leadership in the ethical climate would influence
CWB. From the aspect of social exchange and ethical climate theories, this paper aims
to study CWB from the framework of transformational leadership, transactional
leadership and the ethical climate. The research includes 437 educators actively
working in Istanbul. The data run by SPSS indicates that the ethical climate has a
partial mediation affect between transformational leadership and CWB, and a full
mediating affect between transactional leadership and CWB. The aforementioned
relations are discussed within the framework of iterature; suggestions are made for

leaders and further researches.

Relations were discussed in the light of the literature and suggestions were
made for future studies and managers. A valuable suggestion for future studies is to
use the ethical climate variable more frequently as a mediator or regulatory variable in
research models in studies of the education sector. In the education sector, CWB
deeply affects not only the sector but also the education quality of young generations,
who are the future of the country. Therefore, the results of the different leadership
styles of sector managers and the regulatory effect of CWB on the quality of education

are also open to research.

Key Words: Transformational Leadership, Transactional Leadership, Ethical

climate, Counter-productive Work Behaviour, Field of Education.



TESEKKUR

Bu calisma, mesleki kariyerimde ortiilii ya da acik bir sekilde siklikla
karsilastigim liderlik kavrami ve bunun zihnimde olusturdugu ilginin akademik bir
diizlemde farkli yOonetsel kavramlar ile tartisilmasini icermektedir. Calisma hayatimin
erken yillarindan itibaren elde ettigim, biiyiik oranda gézleme ve pratige dayali liderlik
kavrami ile ilgili tecriibelerim, lisansiistii egitimiyle beraber akademik bir tartisma
zeminine taginmistir. Kavramin zihnimde bir olgunluk seviyesine ulasip bagka
kavramlarla iligskisel bir sekilde diisliniilmeye baslanmasi ise doktora siirecinde
ogrendiklerimle miimkiin oldu. Bu baglamda hem ders aldigim hem de konu {izerine
etraflica tartistigim bircok akademisyenden istifade ettim. Akademik ders ve
tartismalardan edindigim bilgi ve liderlik tasavvurundan, yoneticilik yaptigim

donemlerde ilham verici faydalar elde ettim.

Calisma konumun belirlenmesinden sekillenmesine kadar her asamasinda
kiymetli diistincelerini ve zamanmi esirgemeyen danigsman hocam Dog. Dr. Ercan
Ergiin’e tesekkiirii borg¢ bilirim. Doktora stirecimde ufuk agic1 yorum ve goriigleriyle
calismaya nitelik kazandiran Prof. Dr. Meral El¢i’ye ve tezimin her asamasinda
akademik bilgi, deneyim ve yoOnlendirmelerinden istifade ettigim Dog. Dr. Yasin

Sehitoglu’na siikranlarimi sunarim.

Son olarak siire¢ boyunca gostermis oldugu sabir ve anlayisla bana daima
destek olan sevgili esim Jenny Molendyk Hanim’a ve her biri birbirinden kiymetli

cocuklarim Asiya, Muhammed, Meymuna, Hafsa ve Hanna’ya ¢okca tesekkiir ederim.
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1. GIRIS

Liderlik kavrami, giiniimiiz kiiresel diinyasinda rekabet unsurunun gitgide
yogunlasmasiyla ¢cok daha 6nemli hale gelmeye baslamustir. Orgiitlerin i¢ ve dis
cevrelerinde meydana gelen ve hizli bir gsekilde ortaya ¢ikan gelismeler, orgiitler
dahilinde daha etkin ve etkili liderlik tarzlarmin hiikiim siirmesini gerekli ve hatta
zorunlu kilmigtir (Avei, 2015). Bu baglamda, dogru bir yonetim tarzi ve basarili
liderler her orgiitiin temel ihtiyacidir. Liderler, orgiitii bir arada tutan, onun verimli
caligmasini saglayan ve kurumsal bagarinin yakalanmasinin teminati olan en énemli
unsurlardir (Drucker, 2012). Liderlik siireci etkin bir sekilde kullanilarak bir 6rgiitiin
kiiltiirii, etik davranisi tesvik eden bir kiiltiire de doniistiiriilebilir (Van Aswegen and
Engelbrecht, 2009). Etik iklim, c¢alisanlara belirli bir ¢calisma ortaminda uygun olan
davranisa iliskin ipuglar1 saglar. Ozellikle etik iklim etik davramslar1 vurguluyorsa,
calisanlarin etik olmayan davranislar sergileme olasiliklarinin daha diisiik olmasi
beklenir. Ge¢mis arastirmalar, etik bir caligma ortamimin etik olmayan Orgiitsel
davranislarla iligkili oldugu fikrini destekledigini gostermistir (Chernyak-Hai and
Tziner, 2014). Yukaridaki acgiklamalardan hareketle, temelinde karsililik ilkesi
bulunan ve taraflardan birinden digerine gelen iyi bir davranisin karsiligi olarak baska
bir iyi davranigin ortaya ¢ikmasi (Blau, 1964) olarak tarif edilen Sosyal Miibadele
Kurami perspektifinde, bu ¢alismada liderlik tarzlarindan memnun olan ve Orgutin
uygun bir i§ yeri saglama yilikiimliliglnii yerine getirdigini diisiinen calisanlarin,

VKID sergilemelerinin azalacagini iddia etmekteyiz.

Yukaridaki agiklamalardan hareketle ve Sosyal Miibadele Kurami
perspektifinde liderlik tarzlarindan memnun olan ve orgiitii uygun bir isyeri ortami
saglama yiikiimliiliiklerini yerine getiriyor olarak algilayan c¢alisanlarm, VKID
sergilemelerinin azalacagimni iddia etmekteyiz. Sektorel olarak ise egitim sektdriinde
yoneticiler tarafindan sergilenen liderlik tarzlarinin etik bir orgiit iklimi olugsmasina
katki saglayacagi ve bu durumun da egitim sektorii caliganlarinin VKID egilimlerini

azaltacagimi diistinmekteyiz.

Corley ve Gioia’ya gore (2011) bilimsel bir arastirmanin katkis1 kendisini iki
sekilde gosterir. Bunlardan biri arastirmanin pratik-teorik diizlemde yararliligi; digeri

ise arastirmanin gelistiricilik-ortaya ¢ikaricilik diizleminde 6zgiinliigiidiir. Aragtirma



bu kapsamda liderlik tarzlari, etik iklim ve VKID arasindaki iliskiyi agiklayarak egitim
sektoriindeki yonetici ve calisanlara yeni bir bakis acis1 kazandirarak pratik anlamda
ve buna ek olarak arastirmanin bagimli degiskeni olan verimlilik karsitt is
davraniglarinin agiklanmasina katki saglayarak teorik anlamda yararli olacaktir.
Alanyazinda yapilan arastirmalar sonucunda s6z konusu degiskenlerin ikili olarak
kendi aralarinda siklikla ¢alisildigi goriilmiistir (Engelbrecht et al., 2005; Sagnak,
2010; Herminingsih and Supardi, 2017; Liu and Sun, 2014; Holtz and Harold, 2013;
Howladar, 2018; Yogasari and Budiasih, 2019; Sharma and Nair, 2020; Appelbaum et
al., 2005; Eigenstetter vd., 2007; Mathur et al., 2018). Ancak bu ii¢ degisken arasindaki
iliskiyi inceleyen ¢alisma sayisi olduk¢a az olmakla beraber bu arastirma modeline
egitim sektoriinde daha 6nce rastlanilmamustir, bu nedenle yapilan bu ¢alisma kendi

sahasinda iklerden olma 6zelligi tasimaktadir.



2. LIDERLIK

Insanlar var oldugu giinden beri toplu bir sekilde yasayip dayanisma ve
birliktelik ile hem yasamlarini idame ettirmek hem de giivenli bir sekilde yasayip istek
ve arzularina ulasma amacindadirlar. Topluluk halinde yasarken de kendilerini
yOneterek amaglarina ulastirabilecek bir lidere ihtiya¢ duymuslardir. Cilinkii yalniz
insan zayiftir, gligsiizdiir, cesaretsizdir. Arzu ve isteklerine ulasabilmekte 6zgiliveni
yoktur. Bizatihi topluluklarda genelde sayilan bu 6zelliklere sahip kisiler sivrilerek 6n
plana ¢ikar ve grubu yonetmeye ¢alisir ya da ydnetmesi i¢in topluluk tarafindan

kendisine bu misyon yiklenir.

Kiiresellesmenin ve teknolojik geligsmelerin bag dondiiriicli hiz1 karsisinda orgiit
yapilari, yonetim anlayis1 ya da isleyisi ve liderlik tiirleri de degisim ve doniisiim
yasanan alanlardan olmustur. Yasanan bu hizli degisimden en c¢ok etkilenen ve zor

olan gorevi de liderler {istlenmistir.

Giiniimiizde kurumlarin yonetim alaninda en 6nemli ve son zamanlarda {izerinde
en fazla ¢alistig1 alan liderlik olmustur. Tiim kurum ve orgiitler i¢in en énemli unsurun
insan olmasi, bireylerin istek ve arzularini gergeklestirmek amaciyla Orgiitlenme
zorunlulugu liderlik ve yoneticilik kavramlarini daha da onemli hale getirmistir.
Ozellikle kiiresel anlamda yasanan degisim ve doniisiim oncelikle bu kurumun da
yeniden tanimlanmasin1 ve yliklenen misyonda da degisiklige gidilmesini zaruri

kilmustir.

Calismamizin bu boliimiinde lider ve liderlik kavramlarini tanimlayip, liderlik
teorileri ile liderlik tiirleri hakkinda bilgi verilecektir. Modern liderlik tiirlerinden olan
transaksiyonel (islemsel) ve transformasyonel (doniistiiriicii) liderlik tiirleri

derinlemesine incelenecektir.
2.1. Lider ve Liderlik Kavrami

Sosyal bilimlerde ¢ok sik karsilagilan kavramlarin tanimlanmasi, salt bir tanim
yapmak agisindan zordur. Bu sorun lider ve liderlik kavramlarini agiklarken de

karsimiza ¢ikmaktadir. Literatiirde bir¢ok tanimi olan liderlik kavrami igin salt bir

3



tanim yapmak zordur. Bennis ve Nanus’un (2003) arastirmasina gore liderlik
kavraminin literatiirdeki tanimi1 yaklasik olarak 850’yi agmaktadir. Kavramin bu kadar
cesitli ve farkli tanimlarinin bulunmasi algilama farkliliklarindan ve kavramin
disiplinleraras1  boyutunun olmasindan kaynaklanmaktadir (Glney, 2012).

Liderlik kavrami Fransizca orijinli bir kelimedir ve dilimizde onder, sef
anlamina gelmektedir. Liderlik ile ilgili arastirmalarda kavramin tanimlanmasi1 daha
cok arastirmacinin bakis acisina ve 6nemli gordiigii olgulara gore sekillenmistir. Bu
durum kavramin tanimlanmasinda farkliliklara sebep vermekle beraber ortak noktalari
genel itibariyle aynidir (Simsek, 2007).

Liderlik kavraminin literatiirde yapilan bazi tanimlara gore:

- Stogdill’e goére (1950) liderlik, amaglarin belirlenmesi ve bu amaci
gerceklestirmek  icin  topluluktaki  insanlar1  etkileyebilme  ve
yonlendirebilmek eylemidir.

- Pmar’a gore (1999), gruba talimat verebilen ve 6nemli kararlar alabilen
orgiitli ve orgiitteki insanlar1 yonetebilme eylemidir.

- Batten’a (1989) gore “Liderlik, dncelikle insan kaynagi olmak iizere bir
organizasyondaki tiim kaynaklarin gii¢lii yonlerini tanimlamak ve kullanmak
icin agik ve eksiksiz bir beklentiler sisteminin gelistirilmesidir”.

- Winston ve Patterson’a gore (2006) “Liderlik, bir kiginin, orgiitiin amag ve
hedeflerini gerceklestirme dogrultusunda kendi mensubiyetindeki insanlarin
hem duygusal hem de fiziksel gayret gdstermelerini saglamalaridir”.

- Ozcan vd. (2012) liderligi bir hedefi gerceklestirebilmek adina gurubu
etkileyebilme eylemi olarak tanimlamiglardir.

- Malik vd. (2014) liderligi, bireylerin amaglarini ger¢eklestirmeleri igin
gayretlerini ve kapasitesini en iist seviyede kullanmalari i¢in onlart etkileme
ve motive etme sireci olarak tanimlamustir.

- Diker’e gore (2017) liderlik, takipgilerinin ortak amag ve hedeflerini onlara
hatirlatarak bir araya getiren, bu amag ve hedeflere yonlendirmede kosullara
uygun sekillerde yol gosterici faktordiir.

Lider kavrami, insanlarin birlikte yasamalar1 sebebiyle topluluktaki bireylerin
ya da gruplarin gereksinimleri ile ortaya ¢ikan bir mefhumdur. Insanlar kisisel istek ve
arzularmin yerine getirilmesi icin kendisini bazen bir gruba dahil etme gerekliligi

duyar. Grup halinde yasayan insanlar ise kendilerini amaglar1 ve istekleri
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dogrultusunda yonlendirebilecek, onciiliikk edebilecek insanlara ihtiya¢ duyar ve o
insanlara bu misyonlar1 yiikler. Lider olacak kisinin belli basli baz1 6zellikleri onu bu
statiiye tasimaktadir. Liderin 6ncelikle toplulukta ya da bir 6rgiitte sorunlari ¢6zebilme
yeteneginin olmas1 gereklidir (ibicioglu, vd., 2009). Toplulukta bir 6rgiit kiiltiiri
gelistiren, idare eden ve bazen de topluluk amaglarinda degisim yapabilecek bir giicii
ve etkisi olmalidir (Schein, 2004).

Dincer ve Bitirim (2007), bireyleri belirli hedefler dogrultusunda bir araya
getirebilen, kisisel 6zellikleri sayesinde insanlar iizerinde etki yaratabilen kisileri lider
olarak nitelendirmektedirler. Yilmaz ve Karahan (2010) ise, kisisel 6zellikleri ve
kabiliyetleriyle insanlarmn fikirlerinde degisiklik olusturan ve etkileyici olabilen
kisileri lider olarak tanimlamaktadirlar.

Tanimlara bakildigi zaman liderlerin o©ncelikli gorevleri, orgutlerin ve
topluluklarin amaglarina ulasmalar1 dogrultusunda onciiliik etmeleridir. Ozellikle
kiiresellesme ile birlikte teknolojik gelismelerde meydana gelen hizli degisimler ve
dontistimler rekabetin daha da artmasina sebebiyet vermis, bu durum da liderlik
kavramimi daha da on plana c¢ikarmistir. Yirmi birinci yilizyilla birlikte ise
multidisipliner bir kavram olan liderlik, {izerinde yogun bir sekilde ¢aligilan kavram
ve alan haline gelmistir (Telli vd., 2012).

Liderlik kavraminin literatiirdeki bazi tanimlamalarimi yukarida vermeye
calistik. Tanimlardan da anlasilacag: {lizere ortak olarak belli birka¢ husus 6n plana
cikmaktadir: Bir topluluk ya da orgatiin ortak hedef ve amaglarini belirlemek ve
yonlendirmek liderligin 6nemli bir gbrevidir. Ayrica toplulukta bulunana insanlari
etkileme, destekleme ve onlara mihmandarlik yapma gibi 6nemli 6zelliklere sahip
olmas1 gerektigi yapilan tanimlarda gdzlemlenmistir.

Kisileri ya da gruplart belirlenen amaclar g¢ercevesinde bir araya getirip
yonlendirebilmek adina lider olacak kisinin bazi gii¢ kaynaklarina sahip olmasi
gereklidir. Daft (2010), bu gii¢ kaynaklarini iki guruba ayirarak ifade etmistir. ilk grup
liderlerin giiglerini iletirken bulunduklari statiiniin giictidiir. Bu gii¢ legal gii¢, yaptirim
giicii ve &diillendirme giiclerinden olusmaktadir. ikinci grup ise liderlerin sahip
olduklar1 kisisel ve karakteristik 6zelliklerinin olusturdugu giictiir. Bu gilic ise
uzmanlik ve karizmatik gili¢lerden olugmaktadir.

Liderlik en nihayetinde bakildig1 zaman bir vasif ve sifattir. Bundan dolay1
yukaridaki tanimlardan da anlasilacag iizere, lider olacak kiside bazi 6zelliklerin haiz

olmas1 gereklidir ki, kisi orgut ya da topluluk icerisinde liderlik icin 6n plana
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cikabilsin. Oncelikle lider olacak kisinin iletisim konusunda iyi olmasi ve iletisime

gececegi kisileri iyi tanimasi gereklidir (Cakmberk ve Demirel, 2010).

Iyi bir lider olmak i¢in en énemli husus etkili ve basarili bir iletisim seviyesi
yakalayabilmektir. Bunun yaninda, karar verme kabiliyetinin gii¢lii olmasi, seffaf ve
adil olabilmelidir. Ayrica lider 6ncelikle kendini yonetebilmeli ki, hitap ettigi kitleyi
de yonetebilsin. Kendini yoneten lider, liderligin boyutlarini bilir, hangi stratejiyle
hareket etmesi gerektigine karar verir ve kullanacagi taktikleri bilerek se¢imlerini
yapar (Cakimberk ve Demirel, 2010).

Liderlik statiisii geregi sorumluluk gerektirir ve bu sorumlulugu herkes
kaldiramaz. Sorumlulugun tstlenilmesinde liderin 6ncelikle sistemsel olarak belli bir
tecrlibe gerektiren, hizli karar verebilen, alternatif ¢6zlim yollar1 sunabilen, problemler
iizerinde dogru teshisler koyabilen yeteneklere sahip olmasi gerekir. Bu ozellikler
sahip oldugu grubu yonetebilmesi ve yonlendirebilmesi adina 6nem arz etmektedir
(Cetin ve Beceren, 2007).

Etkili bir liderde tanimlardan ve iistlendikleri sorumluluklardan yola ¢ikarak

bazi 6zellikler aranmaktadir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz (Erogluer, 2014):

- Lider, kendinin farkinda olmali ve siirekli gelisim gdstermelidir.

- Calistig1 astlarini iyi tanimali ve astlarinin gelisimlerini saglamada yardimci
olmalidir.

- Isin ehli olmal1 ve sorumluluklarin1 yerine getirmelidir.

- Etkili lider, verdikleri kararlarin akilci ve uygulanabilir olmasina dikkat
etmelidir.

- Zaman yoOnetimini 1y1 ayarlamalidir.

- Astlarma kars1 iletisimi agik tutmali ve verilen kararlara onlar1 da dabhil
etmelidir.

- Grup Uyelerine Onciiliikk etmeli ve gerektiginde danigsmanlik yapmalidir.

- Problemler karsisinda hazirlikli olmali ve hizli bir sekilde alternatif yollar
uretmelidir.

- Verilen Kkararlarin arkasinda durmali ve sonuglarmi olumlu ya da olumsuz
ustlenebilmelidir.

- Is boliimii yaparken astlarmi ona gére belirlemeli ve astlarin kabiliyetleri

dogrultusunda gorevler vermelidir.



- Gerekirse astlarna da sorumluluklar verip, sorumluluk duygusu
kazanmalarini saglamalidir.

- Grubu etkileyebilmeli ve motive edici sekilde davranmalidir.

2.2. Liderlik Kuramlan

Liderlik ile ilgili yukarida verilen tanimlamalar, liderlik kavrami (zerine
iiretilmis teoriler ¢ercevesinde sekillenmistir. Kavram tarihsel siire¢ icerisinde antik
doneme kadar gotirilurken, kuramsal ¢ergevede incelenmeye baslanmasi ise 1900’1
yillarda olmustur. Bu durumda, Ozellikle liderlik kavramini orgiitsel bir davranis
olarak ele alinmasinin etkisi fazladir. Bizatihi orgiitler i¢in tasidig1 6nemin her gegen
giin artmasindan dolay1 bu alanda yapilan aragtirmalar yogunlasmistir.

Alanyazin arastirmasi yapildiginda gegmisten giiniimiize kadar birgok liderlik
kavrami ile kuram gelistirilmistir. Bu gelistirilen kuramsal yaklagimlarin
siiflandirilmas: ise kavram tanimlanirken kullanilan degiskenlerin agirligina gore
belirlenmektedir (Yukl, 2010). Kavram ile ilgili yapilan kuramsal arastirmalar
incelendiginde genel olarak kavram tek bir disiplin boyutu ile degil, multidisipliner bir
boyutta ele alinmstir.

Bu ¢er¢evede oncelikli olarak liderligi dogustan gelen bir yaklasim olarak ele
alan ozellikler kurami ele alinacaktir. Devaminda ise liderligin sonradan elde edilen
bir olgu oldugunu kabul eden davranigsal kuram ele alinacaktir. Davranigsal ve
Ozellikler kuramlarinin liderlik konusunda biitlinciil bir yaklasim sergilemedigini
ortaya koyan durumsal yaklasim kuramcilari ise {i¢iincii olarak incelenecektir. Son

olarak postmodern teoriler olarak adlandirilan modern yaklasim ele alinacaktir.

2.2.1. Ozellikler Kurami

Ozellikler kurami, liderlik kuramlar1 arasinda en eski teori olarak nitelendirilen
“Biyuk Adam Kurami (Great Man Theory)” yaklagiminin gelistirilmesi ile
olusturulmustur. Bu kuram yogun bir kullanim alanina sahip, geleneksel 6zellikleri
temel alan bir kuramdir. Bu kurama gore liderlik ya dogustan ya da genetik olarak
kusaktan kulaga aktirilan bir 6zellik olarak gorulmektedir. Thomas Carlyle’nin 1910
tarihinde “Biiyiik Adam Kuram1” olarak nitelendirilen donemi baglatmasi bu kuramimn

gelismesine zemin hazirlamig ve siire¢ igerisinde Biiyilk Adam Teorisi yerini
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Ozellikler Kurami’na birakmustir (Istk ve Aycan, 2018).

Bu yaklasima gore, bazi insanlar belirli 6zelliklere sahip olarak diinyaya
gelirler ve bu 6zellikler o insanlarin her yerde ve her kosulda lider olarak ortaya
cikmalarmi saglar. Liderlik strecinde esas belirleyici olan hususun lider Kisinin sahip
olduklar1 niteliklerdir (Kocel, 2010).

Liderlik 6zellikleri ile ilgili yapilan bir arastirmada, 1930-1950 yillar1 arasinda
basarili oldugu diisiiniilen liderler incelenerek, hangi 6zelliklerinin basarili olmalarina
etki ettigi belirlenmeye calisilmistir. Bu aragtirmalarda liderlerin sadece fiziksel
anlamdaki nitelikleri degil bunun yaninda psikolojik 6zellikler de incelenmis ve etkili

olduklar1 ortaya konulmustur (Sahin, 2012).

Ozellikler yaklasimina gére liderlik olgusu dogustan gelen bir 6zellik olup
sonradan kazanilamayan oOzelliktir. Lider insanlarin dogustan sahip olduklar1 bu
nitelikler kendisini diger insanlardan ayirarak 6n plana ¢ikmalarini saglar. Bu sebeple
liderlik olgusunu belirlemek icin, bu bireylerin kendilerinde bulunan 6zelliklerinin
belirlenmesi 6nem arz etmektedir (Pazarbas, 2012). Bu yaklasimda, lider bireyin
cinsiyetinden yasina, fiziksel oOzelliklerinden kisisel ozelliklerine ve dogustan
kendisinde bulundugu diisiiniilen yaraticilik ve zeka gibi 6zellikler incelenmistir
(Demir, vd., 2008).

Ozellikler kurami tarihsel siire¢ igerisinde 19. yiizyilin sonlarindan baslayarak
20. yiizy1lin ortalarma kadar ki zaman diliminde etkili olmus bir kuramdir. Ozellikle
“Liderler lider olarak m1 dogaralar, yoksa daha sonra mu lider olurlar?” sorusuna
liderlerin dogustan lider olduklar1 cevabini vermis ve bu cevap kuramimn temelini
olusturmustur. Bu konuda yapilan arastirmalarda genellikle liderin kisisel 6zellikleri
on planda tutulmustur (Nahavandi, 2010). Bu kuramda bir liderde olmasi gereken
nitelikler:

- Kapasite; zekd, uyanik olma, sézel yetenek, 6zgiinliik, yargilama

- Basari; akademik basari, bilgiyi kullanma yetenegi, fiziksel yeterlilik

- Sorumluluk; giivenilir olma, insiyatif alabilme, 1srarct olma, kendine giiven
duyma

- Katilim; aktivitelere katilim, sosyal yetenek, birlikte ¢alisabilme



- Statll; sosyo-ekonomik durum, populer olma

- Durum; zihinsel duzey, astlara ilgi gosterme
seklinde belirtilmistir (Nahavandi, 2010).

Lider bireyler, kapasite, basari, sorumluluk, katilim, stati ve durum olarak
nitelendirilen temel &zellikleri ile diger insanlardan farklilik gosterirler. Bu 6zelliklerle
birlikte, bireyde bu Ozellikleri liderlige doniistiirebilecek vizyonun olmasi da
onemlidir. Aksi taktirde bu vizyonun bulunmamasi var olan Ozelliklerin de etkili
olmamasina sebebiyet verecektir. Bizatihi sayilan biitiin 6zelliklerle birlikte vizyon
sahibi olunmasi, liderlik agisindan bir biitiindiir ve bu bir gereklilik olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Can, 1995).

Kuramin ¢iktigi donem igerisinde o&zellikler kuramma, liderlerin etkili
niteliklerini ortaya koymasi konusunda fazlasiyla destek verilmesinin yaninda, bircok

arastirmaci da bu kurama elestiri getirmistir. Bu elestirilerden belli baslilar1 sunlardir:

- Bu teoriye getirilen bir diger elestir ise, liderlerin tasidigi niteliklerin
belirtilmesini 6lgmenin zorlugu ve bu o6zelikleri belirlerken goz Oniinde
tutulan degiskenlerin sadece lider degiskeni olarak ele alinmasi, diger
degiskenlere yer verilmemesidir (Kogel, 2010).

- Pratikte karsilasilan en biiyiik zorluklardan birisi ise, bir liderin tagimasi
gereken 6zellikleri agik bir sekilde ortaya konulmasinin zor oldugu, kuramda
belirtilen bazi ozelliklerin liderlikle ne kadar ilgisinin oldugunun
anlagilmasinin  zor olmasidir. Bunun yaninda belirtilen 6zelliklerin
algilanmasi kisiden kisiye farklilik gosterebilmektedir (Turetken ve Cesur,
2004).

Ozellikler kuramin1 konu alan bazi arastirmalarda da yine kuramin ortaya
koydugu durumlardan farkli sonuglar ¢ikmigtir. Zeka ile liderlik iliskisini inceleyen
arastirmada, zekd diizeyi grup iiyelerine gore yiiksek olan liderlerin etkili iletisim
kurmasi tezi ispatlanamamistir. Kuramin 6ne siirdiigl niteliklere sahip olan kigilerin

lider olma ihtimalinin yiiksek olmadig1 ortaya konulmustur (Gordon, 1996).



2.2.2. Davramissal Kuramlar

Liderlik konusunda inceleme yapan bazi arastirmacilar, farkli yoneticilerin
basarilarint incelerken bu durumda liderlerin davranislarinin etkili olabilecegini
distinmiislerdir. Arastirmacilarin bu ¢alismalarda amaclari, basarili ve basarisiz
yoOneticiler arasinda basar1 kistasini etkileyen davranislari tespit edip, basarisiz

nitelendirilen yoneticiler icin katkida bulunmaktir.

Ozellikler teorisinin liderlik Kkavrammi agiklamada yetersiz kalmasi ve
yukaridaki boliimde getirilen elestirilere bir cevap bulamamasiyla birlikte liderlik
stirecinde davraniglarin etkisi incelenmeye baslanmis ve davranigsal kuram ortaya
¢ikmustir. Bu kuramda liderin dogusu ya da ortaya ¢ikisi yerine etkinligi 6n plana
cikmaktadir.

20. ylizyilin ortalarindan itibaren liderlik 6zelliginin dogustan gelen bir 6zellik
olmadig1 diisiincesi ve liderlikte daha ¢ok ¢evresel faktorlerin etkili oldugunu savunan
ve Ozellikler yaklasimina elestiri getiren davranigsal yaklasim 6n plana ¢ikmustir.
Bunun yaninda liderlik konusunda psikolojik ¢alismalarin yapilmasi ve psikolojinin
de alanina girmesi ile davranislarin etkinligi daha da goriiliir olmustur. Boylelikle
ozellikler teorisinden davranislar teorisine gegis ve doniisiim yasanmustir (Lussier and

Achua, 2010).

Davranigsal liderlik kuraminin temellendirdigi sey, liderin etkili olmasindaki
etkenin liderin kisisel ozelliklerinden ¢ok liderlik siiresince gostermis oldugu
davranislaridir. Liderin takipgileri ile arasinda olan iletisim tarzi, yonetim usulii,
amaglar belirlerken izledigi metod vb. gibi sergiledigi davranislar, liderligin etkili
olmasindaki 6nemli etkenler olarak nitelendirilmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010).
Bu kurami savunan arastirmacilarin liderlerin davranislarini 6zellikle incelemesinin
sebebi ise; insan davranislarinin kisisel 6zelliklere gére daha kolay incelenebilmesi ve

belirlenebilmesidir.

Aragtirmacilar, davraniglar perspektifinden liderligi agiklarken belirleyici olmasi

agisindan su sorularin cevaplanmasi gerektigine inanirlar (Glney, 2012):
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- Lider karar verirken neye gore karar verir?

- Islerin yiiriitiilmesinde hangi metodlar1 izler?

- Grubundaki insanlarim yetistirilmesinde ne gibi katkida bulunur?

- Hangi tiir davranislar sergiler?

Davranigsal yaklasimin kendisine ve savunanlara karsi getirilen en biiylik ve
temel elestiri, liderin sergilemis oldugu ve sonradan 6grendigi davraniglarinin bizatihi
kisisel 6zellikleri veya dogustan gelen kabiliyetleriyle birlikte sekillendigi elestirisidir.
Bundan dolay1 her ne kadar 6zellikler kuramina karsi olusan bir yaklasim olarak
nitelense de 6zelikler teorisine bagl bir teori oldugu 6ne sirilmektedir (Lussier and
Achua, 2010). Ayrica getirilen baska bir elestiri ise; yapilan arastirmalarda davranissal
yaklasim ile 6ne siiriilenin aksine bazi ¢eliskili sonuglar vermesidir. Tek diize faktorler
karsisinda sergilenecek davraniglarin gerek ¢evresel faktorlerin gerekse liderin
karsilasacagi farkli durumlarin degerlendirmeye alinmamasidir (Antonakis and

Cianciolo, 2003).

Liderlik konusunun ac¢iklanmasinda etkili olan davranigsal kuramlarin
olusmasinda ve gelisim gostermesinde bazi uygulamali ve teorik diizeyde

incelemelerin katkilar1 olmustur. Bunlar:

- Ohio State Arastirmalari,
- Michigan State Aragtirmasi,
- Likert’in Sistem 4 Yaklasimu,

- Mc Gregor’un X ve Y Teorist,

Robert Blake ve Jeane Mouton’un Liderlik Izgaras1 Yaklasimi’dir.

2.2.2.1. Ohio State Arastirmalan

Ozellikler kuramnin basarili sonuglar vermedigini diisiinen bir grup arastirmaci,
Ohio Devlet Universitesi gatisi altinda insanlarin liderlik yaparken sergiledikleri
davraniglarini incelemek i¢in calismaya baslamiglardir. 1945°1i yillarda baslayan
calismalar neticesinde ilk olarak 1800’e yakin lider incelenmis ve davranis sekilleri
tespit edilmeye ¢alisilmistir. Bu ¢alismanin sonucunda benzer davraniglar gosteren
liderleri eleyerek bu say1 150’ye kadar gerilemistir. Nihai olarak ise say1 9’a kadar

gelmistir. Liderlerin sergiledikleri bu davranis sekillerinden bazi sorular olusturulmus
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ve “Lider Davranig1 Tanimlama Anketi” adinda bir 6lgek gelistirilmistir. Bu 6lgek
vasitastyla yapilan calismalar sonundaki verilere gore liderlerin davaraniglari iki baslik
altinda toplandig1 gézlemlenmistir. Bunlar “Yapiy1 Harekete Gegirme” ve “Anlayis”

seklinde ifade edilmistir (Yukl, 2010).

Yapiy1 harekete gegirme degiskeni, daha ¢ok is ortami ve calisma isleyislerinin
planlanmas1 dogrultusunda sergilenen davranislar olarak degerlendirilmektedir.
Anlay1s veya bazi aragtirmalardaki adlandirmasiyla bireyi 6nemsem degiskeni ise lider
ve liderin sorumlulugunda bulunan bireyler ile arasindaki saygi, sevgi, giiven vb. gibi
sergilenen davraniglardir. Buradaki ¢ikarimlardan yola ¢ikarak 6zetle, yapiy1 harekete
gecirme degiskeni isletme ihtiyaclari ile alakali olurken, anlayis degiskeni calisan

bireylerin ihtiyaglar1 dogrultusunda sergilenen davraniglar olarak sdylenebilir
(Northouse, 2004).

Ohio State Universitesindeki arastirmalarda ortaya ¢ikarilmis olan dlgek sorulari
direkt veya dolayli olarak lider davranislarini temel alan sorulardan olusmustur. Bu
Olcekler uzunca bir siire liderlik konusu ile alakali yapilan ¢aligmalarda temel anket
sorulart olarak kullanilmistir. Boylelikle Ohio State Universitesi uzunca siire liderlik

yaklagimlar1 veya teorileri agisindan 6ncii bir okul olarak kabul edilmistir.

Lider davranmisini tamimlama anketi olarak adlandirilan 6lgek bircok liderlik
calismalarinda kullanilmistir. Anlayis degiskeni olarak adlandirilan gruptaki
davraniglarin incelendigi caligmalarin sonucunda, insanlart 6nemseyen liderlerin
calisanlarin ya da grup iiyelerinin memnuniyetini ve gruba bagliligmi arttirmak igin
caba sarf ettigi gozlemlenmistir. Karar verme siireclerine dahil edilmelerinin de yine
olumlu sonuglar dogurdugu goézlemlenmistir. Grup tlyeleri ile liderle arasindaki statl

farkinin en alt seviyeye inmesini sagladig1 goriilmiistiir.

Yapiy1 harekete gecirmeyi calismalarinda temel alan arastirma sonuglarinda ise,
kisa donemde iretimin arttig1 gozlemlenmistir. Grup iyelerinin verimliligi ve is
tatmini lizerinde yapiy1 harekete gecirmenin olumlu etkilerine rastlandigi goriilmiistiir

(Yukl, 2010).
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Ozetle, Ohio State Universitesi ¢aligmalarmin ortaya koydugu 6lgek sonucu

yapilan aragtirmalarda:

- Liderlerin birey odakli sergiledikleri davranislarda artis oldukga, personellerin
calisma hizlar1 ve orgiite olan bagliliklarinda artig gozlemlenmektedir.
- Liderin yapiy1 harekete gecirme davranislarinda artis oldukga tiretim ile ilgili

seviyede de artis gozlemlenmektedir (Kogel, 2010).

2.2.2.2. Michigan State Arastirmasi

Davranissal kuramsal yaklasimlar1 dogrultusunda Ohio Devlet Universitesi’nde
yiiriitiilen caligsmalar gibi ayn1 sekilde Michigan State Universitesi’nde de davranissal
acidan liderlik konusu ele alinmugtir. Michigan Universitesi de tipki Ohio Universitesi

gibi kendine 6zgii bir arastirma metodu ve grubu olusturmustur.

Rensis Likert’in liderliginde olusturulan ¢aligsma grubu liderliklerin olusumu ve
liderlik tiirleri lizerine gesitli arastirmalar yapmistir (Erdogan, 2006). Bu c¢alismada
hedeflenen konu ise; is verimliligi, is tatmini, Orgiite baglilik ve ise devam etme,
maliyet vb. gibi kriterleri kullanarak, grup uyelerinin tatminine ve grubun

verimliligine katkida bulunan faktorleri arastirmaktir.

Michigan Universitesi’nde yiiriitiilen arastirma sonucunda iic temel lider
davranigina yonelinmistir. Liderlik davranigsal yaklagim baglaminda incelenmis ve {i¢
temel boyuta odaklanilmig, Davranigsal liderlik boyutu olarak kuram ii¢ grupta
incelenmistir. Bunlar (Yukl, 2010):

- Gorev Odakli Lider Davranisi
- Iliski Odakl1 Lider Davranist
- Katilimei liderlik Davranisi

seklinde tasnif edilmistir.

Gorev Odakh Lider Davranisi; Michigan Universitesi’ndeki liderlik cesitleri
icerisinde kabul edilen gorev odakli liderlik davranmisi, liderin zaman

degerlendirmesini dogru ve etkili sekilde kullanmasi olarak ele alinmistir. BOylelikle
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zamaninin dogru degerlendirerek ayni isleri tekrar yapmanin 6niine gecip, bu zamani
baska iglere ayirmis olacaktir. Bu davranis sekli lideri is yonetimi noktasinda daha iyi
bir yere getirir. Bu tip davranislarda liderin bagvurdugu yontemlerden en fazla ve

etkilisi 6dillendirme veya cezalandirmadir (Lussier and Achua, 2010).

Iliski Odakh Lider Davramsi: iliski odakli liderlik davranisinda, liderin
davraniglarin1 sergilemesinde temel kistas ¢alisanlarla olan davranis seklidir. Bu
davranmis seklinde, liderin ¢alisanlari merkeze almadan etkili bir liderligi
gerceklestiremeyecegi diislincesi vardir. Bundan dolay1 lider ¢alisanlarla yakin iligki
kurarak yonetimi gergeklestirmeye calismakta ve ¢alisanlar1 orgiite baglamak adina

motivasyonlarini gii¢lendirecek davranis ve aktivitelerde bulunmay1 6nemsemektedir

(Griffin and Moorhead, 2014).

Katihmcar Liderlik Davramisi: Katilimer liderlik davranisindaki yaklagimin
argiimani ise, bu davranmigin iliski/davranis odakli davranisin bir bileseni oldugu
seklindedir. Ancak konu iizerine ¢alisan bazi arastirmacilar, bu iki davranisi
birbirinden ayirmislardir (Yukl, 2010). Bundan dolay1 katilimer liderlik yaklagimini

ayr1 bir degerlendirme olarak literatiirde incelenmistir.

Bu liderlik davranisi yaklagiminda lider, calisanlarin da karar alma
mekanizmasina dahil edilmeleri gerektigini diisiinmekte ve bu dogrultuda
davranislarii sergilemektedir. Boylelikle grup iiyeleri sorumluluk sahibi olmakta ve

gruba olan bagliliklarinda artis gdzlemlenmektedir (Yukl, 2010).

Bakildigi zaman gerek Michigan Universitesi Caligmalar1 gerekse Ohio
Universitesi ¢aligmalarinda liderin  davramislar1 iizerinden analiz yapmalar
dogrultusunda benzerlikler goriilmektedir. Ancak Michigan liderlik yaklagiminda
dogrusal bir yaklasim sergilenirken, Ohio’da hem yatay hem de dikey olmak iizere iki
boyutlu bir lider davranisi kabul edilmektedir. Yani, Michigan’daki liderlik
yaklagimlarinin ikisi ayni anda bir liderde bulunmazken, Ohio State’de ise is ve calisan
odakli liderlik ayn1 anda bir liderin davranigi olarak degerlendirilmektedir (Usta,

2016).
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2.2.2.3. Likert’in Sistem 4 Yaklasim

Rensis Likert’in kendi adini tasidigi ve Michigan caligmalarinin devami

niteliginde olan bu yaklasim, lider davraniglarmin biitiinciil sekilde anlasilmasi ve

gruplanmasi seklindedir. Dort baslik altinda ele alindigi igin Likert’in Sistem 4

Yaklagimi olarak adlandirilmistir (Likert, 1961). Bu gruplandirmada verimliligi disiik

olanlar1 1 ve 2; verimliligi yiiksek olanlar1 ise 3 ve 4 tipi yonetim altinda gostermistir.

Likert’in Sistem Dort Yaklagimi tablo 2.1°de verilmistir.

Tablo 2.1: Likert’in Sistem Dort Yaklagimi

Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
(Istismarct/ (Yardimsever/ (Katilimci) (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)
Liderlerin Efendi-Glven
Sorumlulugu k. iliskisi gibi bir Kismi bir giiven L
. Glvenmezler. 4 ) Gilivenirler.
Altindakilere gliven anlayigi s0z konusudur.
Gulveni vardir.
Grupta yer alan Liderle olas1
Liderin calisanlar liderle | Liderle olas1 tartigmalarinda
Sorumlulugu muhakeme tarismalarda kismi | Tartigmalarda kendilerini
Altindakilerin | edecek giicii ve | olarak kendilerini | kendilerini serbest | tamamen serbest
Serbest yetkiyi serbest hissederler. hissedip kendi
Davramslari kendilerinde hissederler. fikirlerini
gbrmezler. savunurlar.
Isle alakali olas1 | Isle alakali olas1 Isle alakalt olast Isle alakali olast
sorunlarda sorunlarda
I sorunlarda sorunlarda - -
Liderin sorumlulusu sorumlulusu sorumlulugu sorumlulugu
Sorumluluk I U8 altindaki altindaki
o . altindaki altindaki
Altindakileri caliganlardan ¢aliganlardan
R calisanlardan calisanlardan az _
ile Iliskisi g L genel olarak fikir | genel olarak
cok nadir fikir da olsa fikir A
alirlar alirlar alirlar ve fikir alirlar ve
) ' kullanirlar. kullanirlar.
Kararlarin Onemli kararlar
verilmesinde Kararlarin kendisi vermekle .
S o . - Bircok kararda
Liderin mutlak yetkili verilmesinde beraber bazi )
- . . . altindakilerle
Yonetim olup emir- mutlak yetkili kararlar yetki
e . beraber karar
Isleyisi talimatlarla olmakla beraber vererek altinda -
. g verirler.
kararlar1 yerine | despot degildir. calisanlara
getirtir. verdirtir.

Kaynak: Aysel, 2006.

Yukaridaki tabloda da goriilecegi ilizere Likert dort tip sistem belirlemistir.

Sistemdeki yer alan liderlik davranislarini ise:

- Istismarci-Otokratik

- Yardimsever-Otokratik
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- Katilimci
- Demokratik
seklinde tasnif etmistir. Bu davranis ve yonetim sekillerini ortaya koymak i¢in yaklasik

olarak 200’den fazla yonetici 6zelliklerini analiz etmistir (Kogel, 2010).

2.2.2.4. Mec Gregor’un X ve Y Teorisi

Davranigsal kuramsal yaklasimlart dogrultusunda, Douglas McGregor
tarafindan 1960 yilinda adina X ve Y teorisi verilen bir liderlik davranigi teorisidir. Bu
teoriye gore, liderlerin davraniglarinda etkili ve yonlendirici olan en 6nemli husus
bireylerin davraniglar1 hakkindaki tahminleridir. Bundan dolay1 liderlerin bireylerin
davranislar1 hakkindaki varsayimlari, kendi sergileyecekleri davraniglarini yakindan

etkilemekte oldugu savunulmaktadir (Zel, 2010).

Bu teori, liderlerin kendi sorumlulugu altindaki kisilere karsi sergiledigi
davranislar gézlemlenerek olusturulmustur. Bu teori X davranislarini negatif olarak
kabul etmekte, Y davranmislarin1 ise pozitif olarak kabul etmektedir. McGregor
insanlarin  davranislarinin - dogasini  incelerken pozitif ve negatif yonleri

degerlendirmektedir (Lussier and Achua, 2010).

Bu teoride liderler X davranislarinda sorumlulugundaki insanlarla uyumsuz
sekilde calistiklarinda saglikli bir iliski olusturamazken, Y teorisinde ise uyumlu

caligmalar1 sonucunda pozitif bir iliski olusturabilmektedirler (Cooper, 2003).

McGregor liderlik ile ilgili gelistirdigi teorisi ve varsayimlar1 asagidaki

tablodaki gibi 6zetlenmektedir (Cooper, 2003).
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Tablo 2.2: X ve Y Varsayimlari

Varsayimlar X Teorisi Y Teorisi
Insanlar tembeldir ve ¢alismay1 | Insanlar ¢aliskanlar ve
Varsayim-1 )
istemezler. caligmay1 severler.
Insanlar dogas1 geregi iiyesi Insanlar dogas1 geregi kendi
oldugu grubun hedeflerini uyesi oldugu grubun hedefleri
Varsayim-2 '
benimsemezler ve karsi dogrultusunda ¢aligip
cikarlar. dzumserler.
Calisanlar kendilerini disiplin | Insanlar kendileri disiplinlerini
edemezler ve kendi olusturup oto kontrol
Varsayim-3 o e
kontrollerini saglamakta noktasinda yeterlidirler.
zorlanirlar.
Insanlara verilen isleri Insanlar, kendi kendilerini
yapmalar1 yoniinde stirekli gelistirip
Varsayim-4 A 4 - :
telkin verilmeli ve disaridan yonlendirebilmektedir.
mudahale edilmelidir.

Kaynak: Cooper, 2003.

Son tahlilde, tablodaki varsayimlar g6z Oniine alindiginda X teorisinin
varsayimlari otoriter ve miidahaleci 6zellikleri bulundururken kalasik yaklagim1 temsil
ederken, buna karsilik Y kurami, demokratik ve katilimci oOzellikleri ile modern
yaklagimi temsil etmekte oldugu gézlemlenmektedir. Birbirleriyle karsilastirildiginda
ise etkili bir liderlik yaklasimi agisindan Y teorisi daha tercih edilen ve demokratik

davranislar sergileyen teori olarak goriilmektedir.

2.2.2.5. Robert Blake ve Jeane Mouton’un Liderlik Izgarasi
Yaklasimi

Liderlik yaklasimlar1 arasinda ozellikle yonetim davraniglar1 agisindan en
bilinen teori, Blake ve Mounton’un gelistirdikleri Y 6netsel Izgara Modeli’dir. Liderlik
davraniglariin bes boyutta ele alindigi bu model, liderlik yaklasimlarinda Ohio State
Universitesi’nin ¢alismalarmi gelistirmeye yoneliktir. Bu yaklasimda bes gesit liderlik

davranis modeli belirtilmistir. Bunlar (Oren, 2006);
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i- Gorev Lideri

ii- Kulip Lideri

iii- Etkili Olmayan Lider

iv- Ekip Lideri

V- Orgiit lideri
seklindedir. Blake ve Mouton’un ortaya koydugu ve liderlerin davraniglarini agiklayan
model, yukarida tasnif edilmis ve adlandirilmis bes lider cesiti altinda davraniglari

aciklamiglardir.

Gorev Lideri; bu ¢esit liderlik davranmisinda sorumluluk altindaki iiyeler ile
insani olarak bir iliski gelistirilmeden, gorev ve is endeksli bir iliski gelistiren davranis

modelidir. Insani iliskiler en alt seviyedeyken is iliskileri en iist seviyededir.

Kullip Lideri; bu gesit liderlik davraniginda ise sorumluluk altindaki iiyelerle
st seviyede bir iliski mevcuttur. Ozellikle insani iliskileri kuvvetli ve altinda
calisanlar1 diislinen bir lider davranigi gézlemlenmektedir. Grup igindeki iligkileri
Onemseyen, insanlarin ihtiyaglarmi gideren ve sorunlari karsisinda ¢oziim yolu arayan
bir lider davranigi gorulmektedir. Fakat lider iiretim ve is konusunda asgari bir

davranig sergilemektedir.

Etkili Olmayan Lider; bu lider davranisi diger lider tiirleri arasinda en pasif
lider davraniglarini sergilenmektedir. Sorumlulugundaki gérev ve ¢aligsanlarla alakali

herhangi bir etkisi olmayan lider davranigidir.

Ekip Lideri; bu lider davranis sekli en olmasi istenen liderlik davranis gesitidir.
Gerek kendi sorumlulugundaki is ve iiretim konusunda gerekse ¢alisanlart ile iligkileri
konusunda etkili ve basarili olan bir davranmis seklidir. Insani iliskilerde ve is

konusunda maksimum verim alabilen bir davranistir.

Orgut Lideri; bu davrams seklinde lider hem idareci hem de calisan odakli
diisiinebilen bir davranis sergilemekle beraber, asla asiriya gitmeden dengeli bir iligki
ylriitmeye ¢alismakta ve hem islerini hem de insani iliskilerini esit olarak yUritmeye

calismaktadir (Lussier and Achua, 2010).
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Ozetle, genel olarak davranmigsal kurama bakildigi zaman; bu kurama ait
caligmalarda ¢ikan sonugta iki tip liderlik oldugu kanaatine varilmaktadir. Bunlardan
birisi goreve yonelik lider digeri ise insanlar arasindaki iliskiye yonelik lider tipidir.
Bu ¢aligmalar sonucunda ise bu iki liderlik tipinden insana yonelik liderlik tipinin
davranigsal kurama gore daha basarili ve etkili olacagi liderlik tipi olarak

diistiniilmektedir (Bakan ve Bulut, 2004).

2.2.3. Durumsallik Kurami

Liderlik davranislarini agiklamada 6zellikler ve davranissal kuramlarin yetersiz
kaldig1 diisiincesi ile hem nitelikleri hem de durumsal kosullarin bir arada
degerlendirildigi durumsallik kurami ortaya c¢ikmistir. Bu kurama gore liderlik

davranislar1 durumlara gore farklilik gésterebilmektedir (Zel, 2010).

Durumsallik kuraminda liderlik davranislar1 degerlendirilirken bitun faktorler
g6z Oniine alinarak degerlendirilmelidir. Bu faktorler grup tyelerinden hedeflere ve
hedeflerin gerceklesecegi ortama kadar hepsini bir biitiin olarak kapsamaktadir

(Balekoglu, 1992).
Durumsallik kuraminin olusmasinda bazi ¢calismalarin katkisi1 olmustur. Bunlar:

- Fren Eduard Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklagima,
- Hersey ve Blanchard’in Liderligin Yasam Dongilisii Yaklagima,
- House ve Mitchell’in Yol-Amag¢ Kurami,

- Vroom ve Yetton’un Normatif Durumsallik Yaklagimi’dir.

2.2.3.1. Fren Eduard Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasinm

Durumsal kurumlar igerisinde en fazla tercih edilen Fred Fiedler’in etkin liderlik

yaklagimidir. Bu yaklasimda iki sorunun cevabi aranmaktadir. Bu sorular:

i. Sart ve nitelik bakimindan ayni olan iki liderden neden biri etkili olurken
diger ayn etkiyi gosterememektedir?

ii. Etkili olan bir lider neden her durumda ayni etkiyi gosterememektedir?
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Fiedler yukaridaki sorulara cevap bulmak adma liderlik stillerini 6lgmek icin LPC
(Least Preferred Co-Worker) adli bir dlgek gelistirmistir. Olgegin uygulanmasi ile iki
tiir liderlik sekli ortaya ¢ikmustir. Bunlar:

i. Davranisa Yonelik (Relationship Oriented) Liderler: Bu liderler sorumlulugu
altindaki bireylerle insani iligkilerini gelistiren davraniglar sergilemektedirler
ve bunu hedeflemektedirler.

ii. Ise Yonelik (Task Oriented) Liderler: Bu liderler ise insani iliskileri geri

planda tutarak ise odaklanmis ve islerin bitirilmesini amaglar (Ergetin, 2000).

2.2.3.2. Hersey ve Blanchard’in Liderligin Yasam Dongiisii
Yaklasimi

Hersey ve Blanchard’in liderligin yasam dongiisii yaklasimi, lideri lider yapan
degiskenin onun sorumlugundaki grup iiyelerinin olgunluk seviyelerinin belirlenmesi

tahminine dayandirilir ve bu degiskenler sunlardir:

Uzmanlik

- Kisisel nitelikler

- Yasanti

- Orgiit icindeki bagimsizlik seviyesi

- Donanim

- Lidere yiklenilen anlam

- Kabiliyet ve bilgi

- Statl

Olgunluk diizeyi ise grup liyelerinin basarma istekleri ve sorumluluklarini yerine
getirme olarak tanimlanmaktadir (Zel, 2001). Liderler sergileyecekleri davranis ile
grup dyelerinin olgunluk seviyelerini arttirmart ve Uyelerin stirekli gelismeleri

yOniinde ¢aligmalar yapmalidir.
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2.2.3.3. House ve Mitchell’in Yol-Ama¢ Kuram

Robert House ve Martin Evans’in ayr1 ayr inceledikleri liderlik davranislari
caligmalarin1 daha sonra bir araya getirerek Yol-Ama¢ Kurami altinda
birlestirilmislerdir. Bu kuram birlestirme c¢alismasi, liderlerin sergiledikleri
davranislarin sorumluluklarindaki insanlarin motivasyonuna ve is tatminine etkilerini

belirlemek amaciyla yapilmigtir. (Gordon, 1996).

Bu yaklagima gore calisanlarin belirlenen ama¢ dogrultusunda yonelmelerini
hedefleyen liderler, grup tyelerinin faaliyetin kendisini belirli sonuclara gotirmesine
yonelik olan beklentisini ve ulasacagi sonuca verdigi degeri degerlendirmektedir

(Balekoglu, 1992).

Northcaft’e (1994) gore liderler kendi altinda galisanlarin motivasyonunu ve is

tatminin etkilemek adina dort tip liderlik davranisinda bulanabilmektedir. Bunlar:

- Yonlendirici Liderlik Davramsi: Sorumlulugundaki insanlara igle alakali
bilgi verir, beklenti ve isteklerini agik bir sekilde belirtir.

- Destekleyici Liderlik Davramsi: Sorumlulugu altindaki insanlarin
ihtiyacglarina 6nem verir ve insani iliskilerinde seviyeyi iist derecede tutar.

- Katimeci Liderlik Davranisi: Sorumlulugu altindaki insanlara siirekli danigir
ve katilimci bir yonetim sergileyip fikirlerini degerlendirir.

- Basariya Yonelik Liderlik Davramsi: Hedefleri ylksek tutar ve
sorumlulugundaki c¢alisanlarin  motivasyonunu yiiksek tutarak hedefi

gerceklestirecegi diisiincesini yerlestirir.

2.2.3.4. Normatif Durumsallhk Yaklasim

Karar Agaci Modeli olarakta isimlendirilen bu yaklasimda Vroom ve Yetton,
orgiitle alakali alinan kararlarda orgiitiin icerisinden de destek gelmesi, yapilan isin
etkinligini ve calisanlarin Grgiite olan bagimliligini artirir savin1 6ne siirerler. S6z
konusu bu yaklasim, temel olarak oOrgiitsel sorunlarin nasil ¢oziimlenebilecegini

belirlemeye ve degisik durumsal faktorler ile liderlerin karar verme tarzlar1 arasindaki
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iliskiyi a¢iklamaya calisan normatif bir model goriiniimiindedir (Baysal ve Tekarslan,
2004).

Gelistirilen bu modele gore arastirmacilar, liderin her kosulda se¢me olasilig1

olan tii¢ tip karar alma tarziin oldugunu belirlemislerdir (Zel, 2010). Bunlar:

- Otokratik: Lider altindakilere danismadan biitiin kararlar1 kendisi verir. Bu
durumun biraz daha esnemis halinde kismen danigir ama karar1 yine kendisi
Verir.

- Damsmact: Sorumlulugu altindaki grup tiyeleri alinacak kararlarda fikirlerini
sorup bilgi almakla birlikte nihai olarak karar1 yine kendisi verir. Sadece
danisma noktasinda astlariyla goriisiip istisarede bulunur.

- Grup: Demokratik bir yonetim olarak adlandirilan bu davranis seklinde ise
lider, grup Uyeleri ile karar alma siirecinde goriislip onlarin fikirlerini alip

cogunlugun diistincesine gore kararlar alinir ve uygulanir.

2.2.4. Modern Liderlik Yaklasimlari

Liderlik konusunda gelenekselci olarak nitelendirilen 6zellikler, davranigsal ve
durumsal yaklasimlarin yeterli olmadigi diisiincesi ile modern ya da postmodern
liderlik yaklasimlar1 da gelisme gostermistir. Liderlik kavrami da her seyde oldugu
gibi zamanin hizina yetismeye calismis ve siirekli olarak degisim ve doniisiim
yasamistir. Modern donemde hem liderin calisanlara bakis agisinda degismeler
goriildiigii gibi ¢alisanlarin da liderden beklentileri farklilasmistir (Giimiisoglu, 2009).

Modern liderlik yaklasimlar1 literatiirde genel olarak doniisiimcii
(Transformasyonel) ve etkilesimci (Transaksiyonel) olmak iizere iki baglik altinda

incelenmektedir.

2.2.4.1. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Doniistimcii liderlik yaklasimi 1970’11 yillardan beri popiiler bir kavram olmakla
birlikte ilk olarak 1978 yilinda Burns tarafindan literatiire kazandirilmstir.
Gliniimiizde ise bu kavram yogun bir sekilde lizerinde c¢alsilan bir kavram ve alan

haline gelmistir (Mousavikhah, 2013).
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Kavram olarak doniisiimcii liderlik, ilk olarak 1973 yilinda J. V. Downton
tarafindan yazilan ‘“Rebel Leadership: Commitment and Charisma in The
Revolutionary Process” adli kitapta yer almistir. Literatiirde terim olarak kullanimi
1978 yilinda Burns tarafindan olmustur. Doniisiimeii liderlik kavrami lider
davranislarinda daha ¢ok lider ile altindakiler, lider davraniglarinin baglantilari
yonetilmesi ve yiikseltilmesi noktasinda grubun faydasi igin yapilan bir yoldur. Bunun
icin lider, grubun Uyelerinin uzun vadede ahlak, vizyon ve anlayisla genisletilmis
uyum dizeylerini deneyimler (McCleskey, 2014). Doniisimci liderler her tiirli
kosulda ¢alisan bireylerin ¢ikarlarin1 gézeterek dikkatlerini 6rgutiin hedeflerine
yoneltirler ve orglitsel bagliliklarini da yiikseltmis olurlar, drgiitsel ¢gikarlar her seyin

ustinde goralir (Demir ve Okan, 2008).

Doniistimcii (transformasyonel) liderlik; etkin olarak bir degisimi baslatma, bu
degisime rehberlik edecek ileri goriisliligi ortaya koyma ve degisim icin duyulan
ihtiyac1 tanimlamada lidere imkéan taniyacak yeteneklerin olusturmus oldugu bir

kiimedir (Kegecioglu, 2003).

Donitistimeii  liderlik  yaklasimin1i  Bernard Bass kavramsallagtirmis ve
dontisiimcii otoriteyi “siireklilik tizerindeki zit enerjiler” olarak degerlendirmistir.
Bass, farkli fikirlere sahip liderlerin bu fikirlerin ikisini de sergilenmesini onermistir
(Hay, 2006). Gliniimiize kadar gelen siiregte doniisiimcii lider yonetimine duyulan
ilginin iki temel sebebi vardir. Birincisi, diinyada onemli paradigma degisimleri
yasanmustir. Ikincisi, yonetsel calismalarin varsayimsal temeli 1970’lerde kazanilmus,
nitelikler, uygulamalar ve kosullar iizerine arastirmalar yapilmis ve “alisiimamig”

liderlik 6zellikleri ihmal edilmistir (Hay, 2006).

Bass (1985), degere dayali dontisiimcii liderlik davranigini 6lgmek igin bir arag
olusturmus ve bu tarzlar ile is birimi arasindaki iligkiyi yeterlilik ve yerine getirme
acisindan incelemistir. Cok Boyutlu Liderlik Anketi (CBLA), doniisiim ve deger

odakli liderligin biitlinleyici dlglimlerini gostermek i¢in tasarlanmistir.

Bu liderlik yaklasiminda, lider yetki devrinde bulunarak ¢alisanlar1 karar alma

ve yonetme sirecine dahil etmektedir. Boylelikle hem kendisi yonetmesi gereken
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islere daha fazla odaklanabilirken ¢alisanlarin da orgiite bagliligin1 arttirmaktadirlar
(Ergetin, 2000).

Yapilan arastirmalar sonucunda doniistimcii lider de bulunan 6zelikler su sekilde

siralanmigtir (Berber, 2000):

- Déniistimcii liderlerin en biiyiik 6zellikleri cesur olmalaridir.

- Yenilikgidirler ve gelenekselci yontemlerin yerine yeni fikirler gelistirir ve
ortaya koydugu fikirlerin de arkasinda dururular.

- Ogrenmeye aciklardir ve siirekli bir 6grenme eylemi icerisindedirler.

- Dontistimcii liderlerin en 6nemli 6zellikleri stirekli degisim isterler ve
kendilerini de degisim unsuru olarak goriirler.

- Kavramsal yeteneklerini iyi bir sekilde kullanabilmektedirler.

- Dontisiimcet liderler, insana giiven esasina dayali bir iliski ytiritiirler ve ilgili
bireylerin sorunlarina ¢6ziim yolu bulmaya ¢alisirlar.

- Dontisiimeti liderlerin izleyici bireylerle olan iliskileri ve iletisimleri iist
duzeydir.

- Doniisiimeti  liderlerin  en belirgin  6zelliklerinden birisi de vizyon
belirleyebilmeleridir.

- Doniisiimcti (transformasyonel) liderler, degerler tarafindan yonlendirilirler.

- Kolay pes etmeyen doniisimcii (transformasyonel) liderler karmasik ve
belirsizlik durumlarinda miicadele edebilmektedirler.

Donistimeu liderler, liderlik yaptiklari gruplarda degisimi gergeklestirmek icin

yOnetim bazli baz1 yontemler izler. Genellikle bu doniisiimii;

i. Orgitiin yeniden canlandiriimasi

ii. Vizyon olusturabilme

iii. Degisimi kurumsallastirabilme gibi ii¢ asamada gergeklestirmektedirler

(Oztiirk, 2003).

Bass ve Burns’un girigsimleri ile dontigmcii liderlik tanimlamalar1 yapilarak bu tanima
uyabilen liderler incelenip baz1 6zellikler ortaya ¢ikarilmistir. Bu 6zelliklerin analiz
edilmesi sonucunda 141 davranigsal ifade bir 6lgekte birlestirilmistir. Bu birlestirme
neticesinde doniistimcii liderlik 6zellikleri dort baslik altinda tasnif edilmistir (Celep,
2000). Bunlar:
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1. Karizma (Ideallestirilmis Etki)

2. ITham Verici Motivasyon (Telkinle Giidiileme)
3. Entelektiiel Tesvik

4. Bireysellestirilmis Ilgi

seklindedir.

2.2.4.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci liderlik, eylemsel, orgiitsel, islemsel ve al-verci liderlik olarak da
literatiirde isimlendirilmektedir. 1978 yilinda Burns’un siyasi liderlerle ilgili yapmis

oldugu ¢alismalar etkilesimci liderligin temelini olusturmustur (Gtil, 2003).

Etkilesimci liderlik olarak nitelendirilen davranislara sahip liderler, yetkilerini
dagitirlar ve altinda ¢alisanlara yetki devri ve 6diillendirme gibi davranislar gostererek
onlarin daha fazla gayret gostermelerini saglamig olurlar. Etkilesimci liderler ge¢cmis
donemlerde olumlu getiri saglayan gelenkesel yollari, yasadiklari zaman diliminde de
kullanmay1 siirdiiriiler. Bu davraniglar1 gelecek kusaklara birakmak gibi olumlu
ozelliklerin yaninda yaraticilik ve yenilik konusunda yetersiz ve kapali olmalar1 ise

olumsuz davranislarina 6rnek olarak gosterilebilir (Eren, 2003).

Etkilesimci liderler, altinda calisan grup {iyelerinin amaglanan sonuglara
ulasabilmesi adma yardimei olup yol gosterici davranislar sergilemektedirler. Bu
sayede hem zamandan tasarruf edilip baska islere yonelinmekte, hem de maliyet
diistiriiliip ¢alisanlarin da motivasyonlarinin artmasina katkida bulunulmaktadir. Bu

liderler c¢alisanlarin ihtiyaglari noktasinda da duyarli davranip her tiirlii yardimda
bulunurlar (Eren, 2003).

Berber (2000)’in yaptig1 ¢alismalar sonucunda etkilesimci liderin sahip oldugu

oOzellikleri siralamistir. Bunlar:

- Etkilesimei liderler, astlarmim bilgi ve becerilerini kullanarak Orgiit
amaclarmi gerceklestirmenin en kisa zamanda ve hatasiz olarak nasil

olacagini ortaya koyarlar.
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- Etkilesimei liderler astlarina kars1 ddiillendirme ve cezalandirma yontemini
kullanirlar.
- Etkilesimei liderler astlarinin kabiliyetlerinin farkina varip o kabiliyetler

dogrultusunda hedefler belirlerler.

- Astlarinin hem hatalarma odaklanirlar hem de dogru yaptiklar: islere

odaklanirlar. Boylelikle amaglarini hizli bir sekilde gergeklestirmek isterler.

Modern liderlik yaklagimlarinda 6zetle birey ve calisan odakli bir yonetsel davraniglar
sergilenmesi savunulmaktadir. Bu davranis sekli her ne kadar bireyi 6nemseyen bir
davranis sekli gibi goriinse de bireyi dnemsemekle birlikte 6rgiit de 6nemsenmekte ve

daha bagaril1 bir yonetim sergilenmesi saglanmaktadir.

2.3. Liderlik Turleri

Alan 1ile 1ilgili c¢alismalar, kuramlar ve kavramsal degerlendirmeler
incelendiginde genel olarak liderlik tiirlerinin kesisimini olusturan ve 6n plana ¢ikan
dort ¢esit liderlik goriilmektedir. Bu boliimde bahsedildigi tizere birgok ¢esit liderlik
tiirii olmasimin yaninda temel ve genel olan ii¢ ¢esit liderlige deginilecektir. Bunlar

asagida verilmistir:

- Otokratik Liderlik
- Demokratik Liderlik
- Karizmatik Liderlik

2.3.1. Otokratik Liderlik

Literatiirde emredici veya diktator liderlik olarak da adlandirilan otokratik
liderlik despot bir yonetim ve davranis sekli sergilenen liderlik tiirtidiir. Bu liderlik
tiriinde karalara katihm olmayip, kararlar sadece lider tarafindan alinip
uygulanmaktadir. Hicbir sekilde astlarina s6z hakki vermeyen bir yonetim tarzidir. Bu
yonetim seklinde kararlarin alinmasi hizli olmakla beraber, grup ya da 6rgut igerisinde
birlik ve beraberlik ruhu olusmayip giiven ve is birligi saglanamadigi gérulmektedir
(Coroglu, 2003).
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Bu liderlik tirinde karar almada liderin mutlak ve tek yetkisi bulunmaktadir.
Nadiren de olsa gelen onerileri kabul etmekle birlikte karar verici nihai olarak yine
liderin kendisidir. Gelenekselci topluluklarda ve biirokrasinin yaygmn oldugu
toplumlarda daha fazla goriilmektedir. Bu liderlik ve yonetim seklinde liderin ¢ikarlari
her seyin istiinde olmakla birlikte izleyicilerin istek ve taleplerine ¢ok da 6nem
verilmemektedir. Kararlar genelde tepeden inme oldugu i¢in yeniliklere de kapali bir

yonetim sistemidir (Kegecioglu, 2003).

2.3.2. Demokratik Liderlik

Katilimer ya da liberal liderlik seklinde de adlandirilan demokratik liderlik tipi,
yetkilerin baskalar1 ile paylasildig1 ve astlarin da yonetimde sz sahibi oldugu liderlik
ve yonetim tipidir. Hedefler ve programlar lider ve astlarla beraber hazirlanmakta,
boylelikle hem daha genis miitabakatli kararlarin alinmasi saglanilmakta hem de

sorumluluk dagitildigindan dolayi liderin isi daha da kolaylasmaktadir (Aykan, 2004).

Demokratik liderlikte astlarin istek ve arzulari dikkate alinmaktadir ve bu
liderlik bigimi istisare kiiltiiriiniin yiiksek oldugu bir yonetim sistemidir. Demokratik
liderlik sisteminin avantajlarindan biri, ¢alisanlarin yonetimde s6z sahibi olunmasi ve
kararlarin alinmasinda tavsiyelerde bulunabilmeleridir. Bunun yaninda istek ve
diisiincelerine onem verilen astlarin motivasyonu ve orgiite baghlik derecesinde de
artts  goziikecektir. Bu sistemin avantajlarmin  yaninda dezavantajlar1  da
bulunmaktadir. En 6nemli dezavantaji ise 6nemli 6nemsiz biitiin kararlarin danisilarak
ve tartigilarak yapilmasi, kurum igerisinde hizli hareket edilmesine engel olarak

gorilmektedir (Eren, 2003).

2.3.3. Karizmatik Liderlik

Son zamanlarda karizma konusu ve karizmatik liderlik, alaninda aragtirma
yapilan ve yogunlasan alanlardan olmustur. Liderlik arastirmalar1 yapilirken
etkileyicilik ve kisisel 6zelliklerin {izerinde durulmus ve liderde aranan ozellikler
arasinda gosterilmistir. Karizmatik liderlik gerek yonetim gerekse retorik olarak diger

liderlik turlerinden ayrilmaktadir (Takala, 2005).
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Karizma kavrammi sosyal bilimler literatiirde ilk olarak Weber tarafindan
kullanilmistir. Weber, kavrami takipgiler tizerinde etkili ve hissedilir bir guce sahip
olan, yonlendirme ve kriz donemlerinde genelde ortaya ¢ikan lbir gii¢ olarak
degerlendirmektedir (Berberoglu, 2002). Karizmatik lider grup iiyelerini pesinden
surikler, biiyiileyici bir yapis1 vardir. Bu nedenle de yiiksek bir etkinlige sahip olan

liderlik tarzi olup, kararlar1 ise kendisinin aldig1 saygi duyulan bir liderlik tiiriidir.

28



3. ETIiK iKLIiM

Etik konusu giinliimiiz is diinyas1 ve isletme yazini agisindan merkezi bir tartigma
konusudur (Caza, Barker and Cameron, 2004, s. 171). 1980’li yillarla birlikte karar
verme, deger catigmalar1 ve insani eylem gibi konularla beraber isletme yazininda
tartisilmaya baslanan etik konusu, bu yiizyilin basinda patlak veren skandallarla
birlikte is diinyasinin kurumsal yonetim ilkelerini uygulamaya duydugu ihtiyag, etigin
gindemde kalmasini saglamistir (Wood, 1991). Son yillarda 6rgiitler kendi i¢lerindeki
etik davranig eksikligi ile ilgilenmeye baslamiglardir. Bu durum, arastirmacilara
kuruluslardaki etik iklimleri arastirma konusunda ilham vermistir. Etik iklim teorisinin
bir orglitiin ¢evresini ve ¢alisan davranigi lizerindeki etkisini anlamak i¢in bir temel
olarak kurulmasi, teorinin pratikteki sinirlarin1 degerlendirmek ve incelemek igin
aragtirmalarin hizla ¢ogalmasina neden olmustur (Rybka, 2014). Isyerlerinde etik
davranisina iliskin aragtirmalarda, drgiitlerin kabul edilebilir isyeri davranisi lizerine
etkinlikler diizenledigi ve yazili politikalar olusturdugu gorulmektedir (Al-Omari,
2013).

Orgiit iklimi, orgut Gyelerinin  deneyimledikleri olaylara, politikalara,
uygulamalara, prosediirlere ve d&diillendirildigini, desteklendigini, beklendigini
gordiikleri davraniglara yiikledikleri ortak anlam olarak ifade edilmektedir (Ehrhart,
Schneider and Macey, 2013, s. 63). Kisisel, durumsal ve konumsal degiskenler, bir
calisan ile kurulusu arasinda sézlesmeye dayali bir iliskinin gelisip gelismeyecegini
etkileyebilmektedir. Paylasilan degerler ve diger tarafin refahi i¢in karsilikli endige,
sOzlesmelerin ayrilmaz bir parcasi oldugundan, Orgut tarafindan benimsenen isyeri
degerleri, boyle bir iligkinin gelistirilmesi i¢in 6zel bir dneme sahip olabilmektedir.
Orgiitsel degerlerin dnemli bir yonii, etik ¢alisma ortaminin dogasidir. Etik bir ¢alisma
ortami, etik igerige sahip tipik kurumsal politikalar, uygulamalar ve prosedirlere
iliskin hakim algidir (Barnett and Schubert, 2002, s. 280).

Bir orgiitte etik davranisa ihtiya¢ duyulmasinin sebebi, ¢calisanlarin is ortaminda
dogru ve yanlisin mesru kaynagi olarak ¢alistiklart kurulusu gérmeleri olarak ifade
edilmektedir (Lu and Lin, 2014). Etik iklimler, ¢alisanlara ahlaki konular hakkinda
distinmek icin bir temel saglamaktadir. Bu iklim, Orgiitsel ortamda hangi etik

konularin ele alindigimi ve bunlar ¢dzmeye ¢alisirken ne tiir etik akil yUrltmenin
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kullanildigmi sekillendirerek tiye davramiglarini etkilemektedir (Arnaud and
Schminke, 2012). Etik bir iklimin gdstergesi olan 6zellikler, baskalarinin onuruna
saygl duymayi, ifade 6zgiirligiine deger vermeyi ve iiyelerin gelismesini beslemeyi
icermektedir (Huerta, 2008). Etik icerige sahip orgiitsel uygulama ve prosediirlere
iliskin hakim algilar, etik ¢alisma iklimini olusturmaktadir (Victor and Cullen, 1988).
Etik iklim, c¢alisanlarin bagh bulunduklar1 drgutlerde var olan etik prosedirler ve
politikalara ait istikrarli, psikolojik olarak anlamli, paylasilan algilar olarak ifade
edilmektedir. Etik iklim, bir organizasyonun veya ¢alisma grubunun, etik ikilemleri
nasil gordiigii ve nasil ¢ozdiigiine iliskin duygu veya tutumlardan degil, gozlemlere
dayali paylasilan algilardan olusmaktadir (Schneider, 1975; Wimbush and Shepard,
1994). Bir ¢alisanin kendi organizasyonunun iklimine iliskin degerlendirmesi, kismen
Orgutl karakterize eden iklimi ve kismen de ¢alisanin siibjektif, kendine 6zgu iklim
yorumunu yansitan psikolojik bir iklim olusturmaktadir. Algilanan iklimin ikinci
kismi, calisanin benzersiz orgiitsel deneyimlerinden veya iklim hakkinda yargida

bulunmak i¢in kisisel standartlardan etkilenebilmektedir (Wang and Hsieh, 2012).

Etik iklim yapisi, ahlaki sonuclar olan 6rgiitsel uygulamalari yansitan bir kuralci
iklimi betimlemektedir. Bu tiir ortamlar, iyeler belirli etik akil yiirlitme ve/veya
davranis big¢imlerinin kurulus veya alt birim icinde karar verme icin beklenen
standartlar veya normlar olduguna inandiklarinda ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla etik
iklimler, bireyin etik standartlarmin veya ahlaki gelisim diizeyinin karakterizasyonu
degildir. Aksine, tiim c¢alisma ortamlar1 gibi, etik iklim de bireyin ve ¢alisma
cevresinin Uyeleri tarafindan algilanan bilesenlerini temsil etmektedir (Cullen,
Parboteeah and Victor, 2003, s. 128-129). Bir orgiitte ¢calisanlar baskalarmin iyiligi
icin endise gosteriyor, kurallara ve prosediirlere uygun bir tutum ve davranis
sergiliyorsa daha etik olarak kabul edilmektedir. Orgiit ayrica, iiyeleri disaridan
dayatilan etik gerekliliklere gore degil, kendi igsellestirilmis kisisel ahlaki ilkelerine
(dogru veya yanlis duygusu) gore karar vermeye inantyorsa ve iiyeleri, bu kararlarin
dikkatli bir sekilde degerlendirilmesi gerektigini hissediyorsa, etik olarak
gorilmektedir (Hsieh and Wang, 2016).

Etik iklim, ¢alisanlarin iistiin performans gostermesi adina 6rgiit i¢in gii¢lii bir
ara¢ olarak gorilmektedir. Orgiitlerde is tatminini artirmak hem yénetsel hem de

ekonomik faydalar elde etmek icin uygun bir etik iklimin olusturulmasi, duyurulmasi

30



ve tesvik edilmesi 6nem arz etmektedir (El¢i ve Alpkan, 2009, s. 307). Diger taraftan
etik iklim, galisanlara sorunlar1 ve alternatifleri degerlendirirken yardimei olur. Is
yerinde kabul edilebilir ve kabul edilemez davranislarin belirlenmesinde iiyelere
rehberlik eder. (Erondu, Sharland and Okpara, 2004, s. 350-351). Etik iklim, bir
¢alisanin kuruma ve onun temel degerlerine baglihigini arttirmaktadir. Daha yuksek
seviyelerde etik iklim, kalitenin saglanmasina daha fazla baglilig1 tesvik etmektedir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin bagliligi, kurulusun etik ikliminden olumlu etkilenmektedir
(Loe, 1996, s. 16).

Victor ve Cullen etik iklim tipolojisinde ahlaki yarginin egoizm, iyilikseverlik
ve ilkeli olmak {izere ii¢ kriteri bulunmaktadir. Tablo 3.1°de gosterilen bu U¢ kavram
temel etik iklimi olusturmaktadir. Egoist bir iklimde, sirket normlan kisisel ¢ikar
arayisint desteklemektedir. Yardimsever iklimde, sirket normlar1 belirli bir sosyal
grubun ¢ikarlarin1 en iist diizeye ¢ikarmay1 desteklemektedir. Ilkeli ortamda sirket
normlary, durumsal sonuglardan bagimsiz olarak soyut ilkelerin izlenmesini
desteklemektedir (Parboteeah and Kapp, 2008). Bu iklim tlrlerinin her biri, belirli bir
analiz diizeyinde belirlenen, belirli bir kriterden olusan ve ilgili etik standardi
karsilamak i¢in orgiit iiyelerinin karar verme ve ¢alisma davraniglarini yonlendirmek

i¢in bir norm saglayan bir etik standardi ifade etmektedir (Wang and Hsieh, 2013).

Tablo 3.1: Victor ve Cullen (1988) Etik Iklimin Katmanlar1

. . ANALIZ DUZEYI
ETIK KRITER _

Bireysel Yerel Evrensel

Egoizm Bireysel Cikar Sirket Kari Verimlilik
Yardimsever Arkadaghk Takim Cikar Sosyal Sorumluluk
. ) Kurallar, Standart Kanunlar, Mesleki

Ikeli Bireysel Ahlak
Prosedrler Kodlar

Kaynak: Victor ve Cullen (1988) ve Martin ve Cullen (2006) ¢alismalarindan hareketle olusturulmustur.

3.1. Etik Iklimin Boyutlan

Yerel diizey, orgiitiin kendisine atifta bulunmaktadir. Orgiitiin disindaki bir
topluluga veya genel olarak topluma atifta bulunulan yer evrensel diizeydir. Bireysel

diizeyde ise, orglitsel normlar olmadan, birey bu mahalde tek bagina karar vermektedir.
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Karar Kriterleri ve ahlaki akil yiiriitmenin temelleri, bireysel diizeydeki kisisel inang

ve degerlerden ortaya ¢ikmaktadir (Martin and Cullen, 2006).
3.1.1. Egoist iklim

Egoizm, her seyden once kisisel ¢ikar ve kisisel c¢ikart maksimize eden
hareketlerle ilgili davranislar i¢in gecerlidir (Martin and Cullen, 2006). Bireysel ¢ikar,
sirket kar1 ve verimliligin etik iklimleri, egoist etik teorisine dayanir. Egoist etik,
bireylerin baskalarini dikkate almadan kendileri i¢in en iyi olan1 temel alarak karar
vermeleri gerektigini one siirmektedir. Orgiitsel iklimler agisindan, ilgi odagi birey
olabilecegi gibi, orgiit ya da daha genis sosyal sistem de olabilir. Her sekilde egoizme
dayali iklimler, Orgiit iiyelerinin baskalariyla etkilesime girerken kendi ¢ikarlariyla
(her nasil tanimlanirsa tanimlansin) tutarli bir sekilde davranmalar1 gerektigini ve

karar alirken baskalarinin iyiligini diistinmenin bir gérevi olmadigini vurgulamaktadir

(Barnett and Schubert, 2002, s. 282).

3.1.2. Yardimsever iklim

Yardimseverlik baskalarinin iyiligi ile ilgili davraniglara atifta bulunmaktadir.
Yardimsever iklimde, en fazla sayida insan i¢in en iyi sonuca ulasan kararlar ve
eylemler yoluyla basariya ulasmak vardir (Martin and Cullen, 2006, s. 177).
Yardimseverlik, orgiitlerdeki diger ¢alisanlar ve genel olarak toplum Uyeleri de dahil
olmak tizere paydaslarin refahi agisindan ele alinmaktadir (Blome and Paulraj, 2013).
Arkadaglik, takim ¢ikar1 ve sosyal sorumlulugun etik iklimleri, faydaciligin etik
teorisiyle tutarli olan yardimseverlik iizerine kuruludur. Yardimseverligi vurgulayan
bir iklim, bireylerin karar verirken eylemlerinin baskalar1 {izerindeki etkisini dikkate
almalarinmi gerektirmektedir. Yardimseverlige dayal iklimler, etik kararlarin baskalari
icin olumsuzdan ¢ok olumlu sonuglar dogurdugunu one siirmektedir (Barnett and
Schubert, 2002, s. 282). Yardimseverlik ikliminin odak noktasi, kollektif veya daha
fazla sayida Uye (6rnegin; acil ¢alisma grubu, firma, topluluk ve genel olarak toplum)
icin en biiyiik zevk ve en az aciya yoneliktir. Bu yonelimin aksine, yasalara, kurallara,
politikalara ve prosedurlere dayanan, géreve en biyuk vurguyu yapan ahlaki yargi

kriteri ise ilkeli iklim goriistidur (Agarwal and Malloy, 1999).
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3.1.3. ilkeli iklim

Ilkeli iklimde, birey, gruplarm veya bireylerin normlarmin, yasalarinmn ve
otoritesinin otesini gormektedir. Bu seviyedeki calisanlar, olumsuz dis baskilardan
bagimsiz olarak etik kararlar almaktadirlar. Ancak arastirmalar, cogu ¢alisanin ahlaki
ikilemleri belirleme ve ¢6zme becerilerinin bu {i¢lincii diizeyde bulunmadigini ve
motivasyonlarinin genellikle bencillik, kisisel ¢ikar ve bencilligin bir karigimi
oldugunu gostermektedir (Ferrell, Fraedrich and Ferrell, 2010). Eylemler sonuglara
gore degil, evrensel ahlak ilkelerine gore yargilanir ve mutlak baglilik gerekmektedir.
Ilkeli iklimler, karar vermek i¢in uygun standartlarla ilgili giiclii kurumsal degerleri

tesvik etmektedir (Barnett and Schubert, 2002, s. 282-283).

Egoist-bireysel iklimde, kisisel ¢ikar normatif beklentidir. Egoist-yerel
iklimlerde sirket ¢ikarlari etik kararlar1 yonlendirmektedir. Egoist-evrensel iklimlerde
verimlilik normatif kriterdir. Hayirsever-bireysel, yerel ve evrensel iklimlerde,
bireylerin, orgiit icindeki gruplarin ve (sirastyla) orgiit disindakilerin refah1 kararlara
yon vermektedir. Ilkeli-bireysel iklimde, kisisel ahlak kararlar1 yonlendirmektedir.
Ilkeli-yerel iklimde, orgitsel kurallar ve diizenlemeler normatif kriterdir. Son olarak,
ilkeli-evrensel iklimde, dis yasalar ve kurallar etik kararlara rehberlik etmektedir

(Trevifio, Butterfield and McCabe, 1998, s. 448-449).

Tablo 3.2’de etik iklimin analiz diizey boyutlari verilmistir. Etik iklimin
“Onemseme”, “kurallar”, “yasalar ve kod”, “bagimsizlik” ve “aragsal” olmak iizere bes
analiz diizey boyutu belirlenmistir. “Yasa ve kurallar” etik iklimindeki ¢aliganlarin,
mesleklerinin veya hiikiimetlerinin kurallarina ve diizenlemelerine siki sikiya baglh
kalmalar1 beklenmektedir. Bir “kurallar” etik ikliminde, ¢alisanlarin orgiitlerin (veya
alt birimlerinin) kurallarina ve yetkilerine siki sikiya bagli kalmalar1 beklenmektedir.
“Onemseme” bir iklim, ¢alisma grubunun yam sira birbirlerinin iyiligiyle igtenlikle
ilgilenen caligsanlar tarafindan karakterize edilmektedir. Calisanlarin bir “bagimsizlik”
ikliminde kisisel ahlaki inanclar1 tarafindan giiclii bir sekilde yonlendirilmeleri
beklenmektedir. “Aragsal” bir etik iklimde, Orgilit {iyeleri, kararlarindan

etkilenebilecek digerlerinin c¢ikarlarin1 diglayarak bile, her seyden once kendi

cikarlarmi gozetmektedirler (Wimbush, Shepard ve Markham, 1997, s. 68).
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Tablo 3.2: Etik Iklimin Boyutlar:

. . ANALIZ DUZEYI
ETIK KRITER _
Bireysel Yerel Evrensel
Egoizm Aragsal
Yardimsever Onemseme
Tlkeli Bagimsizlik Kurallar Yasalar ve kodlar

Kaynak: Victor ve Cullen (1988) ve Martin & Cullen (2006) ¢alismalarindan hareketle olusturulmustur.

3.1.4. Onemseme

Onemseme ikliminde, orgiit iginde herkes icin en iyi olan sey, en Gnemli
husustur. Bu iklimde esas olarak goz oniine alinan sey bir biitiin olarak sirketteki tim
insanlarin iyiligi olarak ifade edilmektedir. Bu iklimde ¢alisanlardan miisteriler ve halk
icin dogru olan1 yapmasi beklenmektedir. Diger taraftan bu iklimde en verimli yol her
zaman dogru yol olarak goriilmekle beraber her insanin her seyden dnce verimli
calismasi beklenmektedir (Victor and Cullen, 1988). Bu iklimde, bireyler kararlarin
bagkalarinin iyiligi ig¢in kapsayict bir endiseye dayandigini ve olmasi gerektigini
algilamaktadir. Etik kayginin, genel olarak toplum i¢in oldugu kadar, organizasyon
icindeki diger kisiler i¢in de var oldugunu algilamaktadirlar. Baskalarini 6nemsemek
ve dikkate almak, firmanin aktorleri tarafindan politikalari, uygulamalari ve stratejileri

tarafindan da destekleniyor olarak algilanmaktadir (Martin and Cullen, 2006, s. 179).

Bu iklimdeki liderler, her zaman takipcilerinin iyiligini diisiiniir ve baskalarimni
kendilerinden 6nde tutar. Bu, takipgilerin de aynisini yapmalari i¢in bir 6rnek teskil
eder ve lider, bu tiir davraniglar1 nedeniyle begenilir ve giivenilir. Takipgiler lideri

taklit etmek isteyeceklerdir (Van Aswegen and Engelbrecht, 2009, s. 3).

3.1.5. Kurallar

Kurallar ikliminde 6rgutiin kural ve prosedirlerine uymak en dnemli faktordr.
Dolayisiyla herkesin sirket kurallarina ve prosediirlerine bagli kalmasi beklenmektedir
(Victor and Cullen, 1988). Orgiit kurallar1 ve prosediirleri olarak tanimlanan bu yaps,

kurallar ikliminde nesnel olarak ortaya ¢ikar. Orgiitsel kararlarin, davranis kurallari
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gibi giiclii, yaygin bir dizi yerel kural veya standart tarafindan yonlendirilmesi olarak

algilanmaktadir (Martin and Cullen, 2006, s. 179-180).

Bu iklim, liderler belirlenmis etik standartlar1 yerine getirirse, bagka bir deyisle
eylemlerini sozleriyle eslestirirse belirgin olmaktadir. Bu, biitiinliige yol agmakta ve
takipgilerin liderlerine gilivenmesine ©on ayak olmaktadir (Van Aswegen and

Engelbrecht, 2009, s. 3).

3.1.6. Yasalar ve Kod

Yasalar ve kodlar baslikli iklimde hukuk ve mesleki standartlar en 6n planda yer
almaktadir. Calisanlarin mesleki etik de dahil olmak {izere kurum i¢in alinacak

herhangi kararda kanuna uygunluk aradigi bir iklim tiirii olarak ifade edilmektedir

(Victor and Cullen, 1988).

Lider, bir karar verilmesi gerektiginde her zaman gecerli yasay1 dikkate alacaktir ve
liderin dogru olan1 yapacagina giivenilebilir. Lider, yiiksek etik ve ahlaki standartlar
sergiler ve boylece takipgileri tarafindan saygi duyulan ve giivenilen bir rol model olur

(Van Aswegen and Engelbrecht, 2009, s. 3).

3.1.7. Bagimsizhk

Bagimsizlik ikliminde, calisanlarin kendi kisisel ve ahlaki inanclarini takip
etmeleri beklenmektedir. Bu orgiitlerde herkes neyin dogru neyin yanlis olduguna
kendisi karar vermektedir. Bu tarz orgiitlerde, insanlar kendi kisisel etiklerine gore
yonlendirilmektedir (Victor and Cullen, 1988). Bu etik iklim tipindeki kararlar,
yapilmasit gereken secimleri etkileyen dis normlar1 veya beklentileri dikkate
almamaktadir. Bireysel diizeye ve ilkelere dayali felsefenin kesisimi, karar vericinin
etik kararla ilgili temel iddialar hakkinda dikkatlice diistinmesini gerektirmektedir
(Barnes, 2013).

Liderler, her bireye, her bireyin ihtiyaclar1 ve arzular: agisindan farkli oldugu

kabul edildiginden, farkli davranmaktadir. Bu durum takipgilerin, lider onlar1 belirli
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bir hareket tarzini izlemeye zorlamadan, etik konularla ilgili olarak kendi kararlarini

vermelerini saglamaktadir (Van Aswegen and Engelbrecht, 2009, s. 3).
3.1.8. Aragsal

Aragcsal iklimde, ¢alisanlar her seyden once kendi ¢ikarlarin1 korumaktadirlar.
Bu tarz orgutlerde kisinin kendi kisisel ahlakina ve degerlerine yer yoktur. Bu iklimde
insanlarm Orgiitiin ¢ikarlarmi ilerletmek icin her seyi yapmalar1 beklenmektedir

(Victor and Cullen, 1988).

3.2. Etik iklimin Onciilleri

Mayer ve arkadaslar1 (2009), etik iklimin 6nciilleri olarak bireysel, orgitsel ve
cevresel faktorleri ileri surmektedir. Calisan ve lider 6zellikleri, bireysel oncullerde
incelenmektedir. Calisan ozelliklerini inceleyen arastirmalar, demografik 6zellikler
(Or. cinsiyet ve yas) ve kisilik degiskenleri (6r. bireysel ahlaki degerler ve ahlaki etik
gelisim) gibi 6zellikleri de incelemistir (Mayer, Kuenzi and Greenbaum, 2009).

Goldman ve Tabak (2010) demografik 6zelliklerin (cinsiyet, iste kalma stiresi ve
egitim diizeyi gibi) ideal bir etik iklim algisini kismen etkiledigini géstermistir. Forte
(2004), Fortune 500 listesinde yer alan sirketlerden iist, orta ve birinci kademe yonetim
seviyelerinde yer alan yaklagsik 400 yonetici ile yaptigi calismada yasin etik iklim ile
anlamli bir iliskide oldugunu ortaya koymustur. Diger taraftan yonetim seviyeleri ile
etik iklim arasinda anlamli bir iligki oldugu belirtilmektedir (Forte, 2004). Etik iklimi
cinsiyet baglaminda ele alan Dawson (1992), erkeklere oranla kadmlarin etik
davranislar géstermede daha 6nde oldugunu ifade etmektedir. Glover, Bumpus, Sharp
ve Munchus (2002), kadinlarin erkeklere gore etik se¢imler yapma olasiliginin daha
yuksek oldugunu ve daha yiiksek diizeyde etik davramig ile iliskili yillarn is
deneyiminin iligkili oldugunu belirtmektedir. Luthar, DiBattista ve Gautschi (1997)
benzer sekilde hem yasi hem de cinsiyeti ele almis ve kadmlarin etik davranis
gostermede daha 6nde oldugunu géstermekle beraber yasin da etik davranisin basarili
is sonuglariyla olumlu bir sekilde iligkili oldugunu ortaya koymustur. Peterson,
Rhoads ve Vaught (2001) genc yas grubundaki isletme profesyonellerinin daha diisiik

bir etik inang standard sergiledigini gostermistir. Yazarlar daha geng yas gruplarinda,
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kadinlar daha yiiksek diizeyde etik inang gosterirken, daha biiyiik yas grubunda,
sonuclar erkeklerin biraz daha yliksek diizeyde etik inanglara sahip oldugunu ortaya

koymustur (Peterson, Rhoads and Vaught, 2001).

Ambrose, Arnaud ve Schminke (2008), calisanlarin ahlaki gelisimi ile etik iklimi
arasindaki uyumda c¢alisan tutumlarinin etkilerini incelemis ve etik anlamda birey ile
orgiit arasinda uyum saglandiginda ¢alisanlarin baghliklarinin arttig1 gézlemlenmistir.
Olson’un (1998) hemsireler iizerinde yaptigi ¢alismada, bu calisanlarin etik iklim
algilarin1 ortaya koymustur. Ulrich, O’donnell, Taylor, Farrar, Dannis ve Grady
(2007), etik stresin derecesi ve etik kaygilarini ele alarak calisanlar tarafindan etik
iklimin nasil etkilendigini ortaya koymuslardir. Bu ¢ercevede yazarlar etik konularda

yasanan sorunlarin ¢alisanlar1 olumsuz etkilendigini ifade etmektedir.

Etik liderligin etik iklimi etkiledigi ve lider biitiinliigiiniin takipgiler {izerinde
etkili oldugu ifade edilmektedir (Enwereuzor, Onyishi, Albi-Oparaocha and Amaeshi,
2020). Etik liderlik davranisi yoluyla, yoneticilerin etik iklim algilarini erdemli bir
sekilde etkileyebilecegi ve bunun da is tatmini ve Orglite duygusal baglilik yoluyla
orgut tyelerinin gelisimini olumlu yonde etkileyecegini ileri siiriilmektedir (Neubert,
Carlson, Kacmar, Roberts and Chonko, 2009). Schminke, Ambrose ve Neubaum
(2005), liderin ahlaki gelisimi ile ¢calisanin ahlaki gelisimi arasindaki uyum, is tatmini
ve oOrgilitsel baglilik ile pozitif, isten ayrilma niyetleri ile olumsuz iliskide oldugunu
ortaya koymustur. Dolayisiyla yazarlar, liderin etik anlayisi ile orgiitiin etik iklimi
arasinda dogrudan bir iligki oldugunu one siirmektedir. Mayer, Kuenzi ve Greenbaum
(2010), etik iklimin, etik liderlik ile ¢alisanin kotii davranisi arasinda iliski oldugunu
ileri stirmektedir. Liderlerin ahlakli insanlar (6rnegin, diiriistliik, baskalar1 i¢in endise,
adil, gilivenilir) ve ahlaki yoOneticiler (6rnegin, iletisim kurma, Odiillendirme,
cezalandirma, etik standartlari vurgulama, etik davranisa rol model olma) oldugu
zaman, ¢alisanlar1 bu dogrultuda yonlendirildigi ifade edilmektedir (Mayer, Kuenzi

and Greenbaum, 2010).

Etik iklime ait 6rgltsel bazda ¢alismalar da yapilmakta ve departman/birim tiirt,
sirket tlrl (kar amaci giiden/giitmeyen, kamu/ozel, aile isletmesi), 6rgut ozellikleri
(firma yeniligi, girisimci yonelim, etik ihlallerin cezalandirilmasi, etik konulara tepki

gibi) ve yapiy1 (firma biiyiikligii) icermektedir (Yaldiran, 2010, s. 33).
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Etik iklimin yoneticiler tarafindan algilandigi sekliyle etik kararlarin nasil
oldugu arastiran bir ¢alismada, bir orgiitte etik karar vermenin ¢ok boyutlu ve ¢ok-

belirleyici oldugu ileri surtilmektedir (Upchurch and Ruhland, 1996).

Kamu ve o6zel sektor karsilastirmasi yapilan bir c¢alismada kamu sektorii
kurallar/kodlar, 6zen, kisisel ¢ikarlar, sosyal sorumluluk ve aragsallik konularinda
daha yuksek bir dizey sergilerken, 0zel sektérde verimlilik ve kisisel ahlak daha
yiksek algilanmistir (Venezia, Venezia and Hung, 2010). Kamu ve 0zel sektor
kargilastirmas1 yapan baska bir calismada, genel olarak kamu yoOneticilerinin,
kuruluslarmin etik iklimlerini 6zel sektor yoneticilerine gore daha az olumlu
algiladiklarin1 goriilmektedir. Kamu yoneticileri, kisisel ahlaki inanglar1 takip etmede
bagimsizliga daha az destek, mesleki ve yasal standartlari takip etme beklentilerinde
daha diisiik, kurulustaki herkesin refahin1 6nemsemeye daha az 6nem vermeye ve
bireylerin kendi ¢ikarlarini korumaya daha fazla 6nem verme algisina sahip oldugu
saptanmistir. Ozel yoneticilerin Orgiitsel iklimi aragsal olarak daha verimli (yani
orgiitsel maliyetleri kontrol etme sorumlulugunu tesvik eden) algiladiklari
goriilmistiir. Her iki sektor cesidinde, yoneticiler acisindan oOrgiitiin ¢ikarlarini
ilerletmek agisindan onemli bir fark olmadigi ifade edilmektedir (Wittmer and

Coursey, 1996).

Etik iklime aile isletmeleri baglaminda yaklasan Duh, Belak ve Milfelner (2010),
aile isletmelerinin ¢ogunlugunda yardimsever iklimin hakim iklim tiirii oldugunu, aile
dist isletmelerde ise bu degerin ¢ok daha diisiik oldugunu gostermistir. Ayrica
bagimsizlik ikliminin 6zellikleri aile dis1 isletmelerde aile isletmelerine gore daha az
gorulmektedir. Aile isletmelerinde, isletme tarafindan belirlenen kural ve prosediirlere
uymanin yani sira, yasalara ve mesleki standartlara sayginin da 6nemli bir rol oynadig1
ortaya koyulmustur. Aile dis1 sirketler grubu i¢inde, yasa ve kodlarm gegerli iklim tipi

oldugu goriilmiistiir.

Kar amaci gliden orgiitler ile kar amaci giitmeyen orgiitlerin etik iklimleri nemli
Olciide farkli oldugu ileri siiriilmektedir. Kar amagh sirketler, kar amaci giitmeyen
sirketlere gore daha yiiksek egoizm iklimine sahip oldugu saptanmistir. Ayrica, Kar
amaci giitmeyen sirketler, k&r amaci gilitmeyen sirketlere gore daha yuksek

yardimseverlik faktorlerini yansitmislardir. Kar amaci giitmeyen orglitler de kar amaci
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gutmeyen Orgdtlerle karsilagtirildiginda, ilke faktoriinde biraz daha yiiksek oldugu
goriilmiistir (Brower and Shrader, 2000).

Schwepker ve Hartline (2005), algilanan etik iklimin, hizmet c¢alisanlarinin
tutumsal tepkilerini (rol stresi, is tatmini ve hizmet kalitesine baglilik) artiran sosyal
ve kiiltlirel kontrol mekanizmalar1 olarak hizmet ettigini savunmaktadirlar. Bulgular,
etik kodlarin uygulanmasinin ve iste etik konularin tartisilmasinin, kodun
icsellestirilmesini gelistirdigini, bunun da etik iklim algisin1 gelistirdigini, rol
catigmasini azalttigin1 ve hizmet kalitesine baglilig1 artirdigimi gostermistir. Etik
iklimin, is tatminini arttirdigini ve rol ¢atismasini azaltarak dolayli olarak hizmet

kalitesine baglilig1 etkiledigini ortaya koymuslardir.

Orgiit ikliminin ve kisilik 6zelliklerinin etik karar vermeyi etkiledigi ifade
edilmektedir. I¢ iletisim ve bir kontrol sistemi segimi etik karar vermeyi
etkilemektedir. Kontrol sistemi etik iklimi etkilerken, i¢ iletisim de etik olmayan
kisilik 6zelliklerine (Makyavelizm) sahip ¢alisanlar1 etkiledigi goriilmiistiir. Etik iklim
ve calisanlarin kisilik 6zellikleri de etik karar vermeyi etkiledigi ve etik karar vermenin

yonetimden etkilenebilecegini gosterilmistir (Verbeke, Ouwerkerk and Peelen, 1996).

Bir orgltin cevresinin etik iklimini etkiledigi varsayilmaktadir. Bu ¢ergevede
bélgesel farkliliklar, ulusal kiiltiir ve sanayi tiirii gibi toplumsal normlarin etkisi

arastirmacilar tarafindan incelenmistir (Yaldiran, 2010, s. 34).

Topluluk normlarinin ve degerlerinin, isletmelerin kiiltiirlerini ve etik iklimlerini
etkiledigini o6ne siliren Bourne ve Snead (1999) kendi mikrokiiltiiriinii kismen
belirleyen bir orgiitiin etik iklimini, o toplulukta faaliyet gosteren firmalarin orglitsel

kiiltiirlerini sekillendirmede 1liml1 bir etkisini oldugunu ileri stirmektedir.

Ahlaki etik geligimi, algilanan etik iklimi ve algilanan etik iklimin sonuglarini
kullanan bir ¢alismada Meksika ve ABD &rnekleriyle incelenmistir. iki ulusal kiiltiir
arasinda, etik iklim ile kaliteye bireysel baghlik ve orgiitsel baghlik ve calisan
performansi arasinda pozitif anlamli bir iliski oldugu goriilmistir (Weeks, Loe,

Chonko, Martinez and Wakefield, 2006).
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Japon ve ABD ulusal kdltarlerinin muhasebe orgutlerindeki etik iklimler
tizerindeki etkilerini arastirildigi ¢aligmada, ulusal kiiltiirel farkliliklarin farkli etik
iklimlerin oldugu varsayilmistir. Buna gore ilkeli iklimler i¢in ulusal kiiltiirel farklilik
gostermezken egoizm ve yardimseverlik i¢in ulusal kiiltiir arglimanlarina dayali
beklentilerin aksine, kilit kurumsal faktorlerin ve diizenlemelerinin etik iklimlerde

farkliliklara yol actigin1 gosterilmektedir (Cullen, Victor and Sakano, 2005).

Rus orgiitleri 6rneginde calisanlarin etik iklim algilar1 ve etik iklim ile y6netici
davraniglar1 arasindaki iliskiyi inceleyen c¢alismada, Rus calisanlarin Orgutsel ve
departman hedefleri disaridan dayatildigi1 ve yoneticilerin kaynaklar {izerinde sinirh
kontrolii oldugundan, sonuglar1 abartmak ve hata ve eksiklikleri 6rtmek mantikl
oldugu ileri siiriilmektedir. Iyi bir yoneticinin, boliimiin ve personelin yararina ger¢egi
manipiile etmede yetenekli olmasi beklenmektedir (Deshpande, George and Joseph,
2000).

Kore turizm endustrisinde sunulan etik iklim tiplerini, bu etik iklim tiplerinin
bireysel/orgiitsel Ozelliklere gore algilarindaki farkliliklar1 ve is tatmini/Orgiitsel
bagliliga dayali etik iklim tiplerinin etkisini inceleyen bir caligmada, etik iklimin
bireysel ozelliklerden ve orgiitsel 6zelliklerden etkilendigi tespit edilmistir. Diger
taraftan bulgular, etik iklimin orgiitsel performans arasinda iliskiler oldugunu

gostermistir (Kim and Miller, 2008).

Ortadogu ekseninde yapilan bir ¢alismada, etik konusunda diger yazarlarin
bulgularina benzer sekilde kadinlarin etik konusunda erkeklerden daha 6nde oldugu
ifade edilmis fakat erkeklerin ve kadinlarin etik yonelimlerinin, yaslar ilerledikce
birbirlerine yaklagsma egiliminde oldugu belirtilmistir (Sidani, Zbib, Rawwas and
Moussawer, 2009).

Konflgyusclluk itibariyle temel olarak benzer kiiltiirel degerlere sahip olan Cin
ve Tayvan karsilagtirilmasi yapilan bir calismada, Tayvan’m Konfligyiisciiliigii daha
Ozel bir kultirle korurken, Egoizm'de daha yuksek puan alarak Konfugytsci
degerlerden uzaklastigi sonucuna ulasilmistir. Cin, prensipte daha yiiksek puanlar
alirken, iyilikseverlik puaniyla Konfiicyliscii degerleri koruyarak Konfiigyiiscii

degerlerden uzaklastigi goriilmiistiir (Venezia, Venezia and Bao, 2012).
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Polonya baglaminda yapilan calismada, egoist iklimlerin Orgiite giliven ve
yoneticiye guven ile olumsuz, iyiliksever iklimlerin yOneticiye giliven ve orglite gliven
ile olumlu bir iliskiye sahip oldugu goriilmiistiir. ilkeli iklimler ve iki giiven
bileseninden herhangi biri arasindaki herhangi bir iligki bulunamamistir (Simha and

Stachowicz-Stanusch, 2013).

Tiirkiye, Tayvan ve Amerika Birlesik Devletleri o6rneginde yapilan
karsilastirmali arastirmada, her {i¢ iilkede de yardimsever liderlerin olumlu etkiler
yarattig1 ortaya koyulmustur. Otoriter liderlerin, etik iklimi etkileme mekanizmalari
bu iki {ilke arasinda farklilik gostersede, yalnizca Amerika Birlesik Devletleri ve
Tiirkiye'de olumsuz goriinmektedir. Diger taraftan, liderligin adalet ve etik tizerindeki
etkilerini incelerken ulusal kiiltiiriin 6nemli bir moderator oldugunu gosterilmistir.
Amerika Birlesik Devletleri ve Tiirkiye'de otoriter liderler, etik ¢aligma ortamini
bozma agisindan liderligin karanlik tarafini temsil etmektedir. Bagka bir deyisle,
takipgilerinin yeteneklerine egemen olan ve onlar1 baltalayan otoriter liderlerin,
takipgileri lizerinde olumsuz sosyal etkiler yaratmalari ve etkilesimsel adalet algilarini

bozdugu ortaya konulmustur (Gumusluoglu, Karakitapoglu-Aygiin ve Hu, 2020).

Tirkiye’deki mobilya sektorii iizerinde yapilan caligmada, yasa ve meslek ahlaki
kodlar etik iklimi ile arkadaslik/takim ¢ikar1 iklim tiirleri 6rgiitsel baglilik boyutlar
iizerinde en yliksek etkisi olan etik iklim tiirleri oldugu saptanmstir. Kisisel ¢ikar etik

ikliminin Orgutsel baglilik tizerinde olumsuz etkisi bulgulanmistir (Akbas, 2010).

Tirk saglik sektoriinde yapilan ¢alismada, egoist iklimin yardimsever ve ilkeli
iklim tiirlerine gore biraz daha baskin oldugu, isyerinde ¢esitli yildirma olaylar1 ile
karsilagsmanin isyerinin etik iklimini degerlendirmekle anlamli bir iliskisinin olmadig,
ancak caligma stiresi ile etik iklim arasinda anlamli bir iliskinin oldugu goériilmiistiir

(Sahin ve Diindar, 2011).

Tiirkiye’de faaliyet gdsteren egitim, saglik ve belediye sektdrlerinde yapilan
baska bir ¢alismada, etik liderlik 6zellikleri gosteren liderin, isletmede etik iklim

olusmasini pozitif etkiledigi bulgulanmistir (Giinel, Civelek ve Karabulut, 2016).
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Cavus ve Bicer (2016) Tiirkiye baglaminda yaptiklar1 ¢alismada, etik iklimin
yenilik¢i davranigla anlamli ve pozitif bir iliskisi oldugu sonucuna ulasmustir. Etik
ilkeler, etik politikalar, etik uygulamalar ve etik davranislar ¢alisanlarin verimliliginin
artmasina katki saglayacagi ve bununla birlikte, c¢alisanlara acgik, diiriist ¢aligma
kosullar1 ve uygun ortam saglandiginda, ¢alisan davraniglarini isveren beklentilerine
paralel olarak yonetmek miimkiindiir. Bu nedenle orgiitlerin bu atmosfer algisini
surdarebilmeleri ve nihayetinde yenilik¢i davranabilmeleri icin etik bir iklim

gelistirmenin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir.

Tirk otel endiistrisi 0zelinde yapilan c¢alismada, etik iklimin ¢alisanlarin
orgiitleriyle 6zdeslesme iizerindeki etkilerini incelemekte ve etik liderligin kiginin
orgiitiiyle 6zdeslesmesini etkilerken, etik iklimin de aracilik rolii oynadig1 sonucuna
varilmistir Ek olarak, calisanin orgiitsel kimliginin, bir orgiitiin liderliginin etigi ile
etik iklimi arasindaki etkilesimin incelenmesiyle daha iyi anlasilacagi ve gelistirilecegi
oOne siiriilmektedir. Buna gore, orgiitsel etik iklim, ¢calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmesine

katkida bulunmaktadir (Yesiltas, Tuna ve Ghazzawi, 2017).

Tiirk egitim sektoriinde yapilan ¢alismalarda, etik iklimin 6gretmenlerin 6rgiitsel
baghlik diizeylerini pozitif olarak, okuldan ayrilma niyetlerini ise negatif olarak
etkiledigi goriilmektedir (Demir, 2019a). Bagka bir ¢aligmada etik iklimin, 6gretmenin
ogrenciye duydugu giiveni, 0grencinin Ogretmene duydugu giiveni ve 6gretmen
ogretmenlerin ve 6grencilerin birbirlerine duyduklar1 giiveni ve her iki tarafin ¢calisma
motivasyonunu artirdigi gortilmiistiir (Demir ve Karakus, 2015). Bir diger ¢aligmada
ise, egitim oOrgiitlerinde yardimseverlik etik dl¢iitiine gore sosyal sorumlugun 6n plana
ciktig1, yasa ve mesleki ilkelerin izlendigi, arkadaslik iliskilerine dayanan, oOrgiit
cikarinin ve verimliligin gozetildigi bir etik iklimin oldugu bu iklimin, 6gretmenlik
meslek etigi ilkelerinin alt boyutlar1 ile olumlu etkilerde bulundugu bulgulanmistir
(Ozen ve Durkan, 2016).

3.3. Etik iklimin Ciktilar

Mayer ve arkadaslari (2009), etik iklimin ¢iktilar1 olarak; is tutumlar1 ve etkileri,

etik davranis, ¢esitli etik sonuglari ifade etmektedirler.
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Etik bir orgiitsel iklim olusturmaya yonelik bir paydas yaklasimi, ¢alisan
bagliligi, kurumsal itibar ve tedarik¢i destegi ile sonuglanabilmektedir (Maignan,
Ferrell ve Ferrell, 2005). Tsai ve Huang (2008) da benzer sekilde, etik iklimin is
tatminini ve Orgilitsel baglilig1 artirabilecegini ifade etmektedir. Yazarlar,
hastanelerdeki ¢esitli etik iklim tiirleri arasinda “hukuk ve kurallar” en yaygin iklim
oldugu buna karsilik, “Gnemseme” en az yaygin etik iklim tiirii oldugu sonucuna

ulagmustir.

Stewart, Volpone, Avery ve McKay, (2011), etik i¢in algilanan bir iklimin
cesitlilik iklimi ve goniillli isten ayrilma niyetleri arasindaki iliski iizerindeki etkilerini
incelemistir. Etik iklimin, isten ayrilma niyetleri iliskisini diizenledigini gostermistir.
Gerek verimlilik gerekse de etik bir iklimi algilayan ¢alisanlar arasinda isten ayrilma

niyetlerinin az oldugu goriilmiistiir.

Kelly ve Dorsch (1991), satin alma yoneticileri {izerinde yaptiklar1 ¢alismada
etik iklimin aragsal boyutlarina iliskin algilari, 6rgiitsel bagliliklariyla giiglii bir sekilde
iligkili oldugunu belirtmektedir. Etik iklimin yasa ve kurallar ve bagimsizlik boyutlari
orgiitsel baglilikla 6nemli dlclide iliskili olmadig: ifade edilmektedir. Etik iklimin
aracsal boyutu ile 6rgiitsel baglilik arasinda giiclii bir ters iligki oldugu bulgulanmistir.

Weeks, Loe, Chonko ve Wakefield (2004), satis gorevlileri 6rneginde algilanan
etik iklimin bireysel baglilik, orgiitsel baglilik ve performans arasindaki iligkiyi
incelemektedirler. Satis elemanlariin olumlu etik iklimi algilari, kaliteye olan bireysel
bagliliklar1 ve orgiitsel bagliliklar ile olumlu bir sekilde iliskili oldugu goriilmiistiir.
Etik iklim, performans lizerinde dogrudan bir etkiye sahip olmasa da kaliteye bireysel
baglilik ve orgiitsel baglilik araya giren degiskenler olarak kullanildiginda performans
iizerinde dolayli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Ayrica, bulgular kaliteye

bireysel baglilik ve performans arasinda bir iliski oldugunu gostermektedir.

Schwepker ve Good (2007), benzer olarak satis gorevlileri tizerine bir ¢alisma
yapmusgtir. Buna gore oOrgiitlerin kontrol unsurlarindan (yani etik kodlar, etik
politikalar, ceza) etkilenen etik ikliminin, satis yoneticisinin etik tutumlar1 tizerindeki
dogrudan etkisi yoluyla satis giiciiniin etik davranisini dolayl olarak etkiledigi ifade

edilmektedir.
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Gurcistan polisi ve kamu sektdriinde yapilan bir ¢aligmada, etik iklim ile ihbar
etme konular1 incelenmistir. Buna gore etik iklimler arasinda, bir dostluk veya takim
ikliminin varhigi, ihbar etme istekliligi tahmin etme kapasitesini gostermekte, ancak
genellikle ihbar etme sikligin1 tahmin etmede basarisiz olmaktadir. Sirketin kér1 veya
verimlili§i ve sosyal sorumluluk ortamlari, sinirli da olsa, ihbarlar1 tahmin etme

egilimi gosteren diger ortamlar oldugu belirtilmektedir (Rothwell and Baldwin, 2007).

Leung (2008), diisiik etik iklim seviyelerinin, farkli rol dig1 davranis bigimleriyle
olumsuz bir gekilde iligkili oldugunu ortaya koymustur. Yazar, bir 6rgiitiin bagimsizlik
iklimine sahip oldugunda, calisanlarin Orgiitiin ahlaki degerlerine basvurmadan
davraniglarin1 yonlendirmek i¢in hareket edilebilecegini ifade etmektedir. Etik iklimin
iki yiiksek seviyesi olan 6nemseme ve kanun ve kurallar, orgiitsel vatandaslik
davraniginin altinda yatan toplum yanlis1 degerler, baskalarina yardim etme ve onlar
tarafindan kabul edilme arzusu gibi olumlu etkilere neden oldugu bulgulanmstir.
Bunun tersine, etik iklimin iki alt seviyesi olan aragsallik ve bagimsizlik, olumsuz

ekstra rol davraniglarina yol agtig1 ifade edilmektedir.

Smith, Thompson ve ITacovou (2009), kendilerini kisisel ¢ikarlarin hdkim oldugu
bir organizasyonda olarak algilayan c¢alisanlarin daha fazla yanlis raporlama
egiliminde oldugunu, kurallara siki bir sekilde uyulan bir ortamda faaliyet
gosterenlerin ise daha az yanlis raporlama egiliminde olduklarini bulgulamistir. Fakat
takim ruhuna sahip bir ortam algisinin, yanlis raporlama davranislari tizerinde anlaml
bir etkisi olmadigi ifade edilmektedir (Smith, Thompson and lacovou, 2009). Benzer
sekilde etik iklimin, kurumsal yasadisilik ile alindig1 bir ¢aligmada, eylem, endiistriyel
ve yapisal 6zelliklerin etkilerini tahmin etmek ve bu 6zellikler ciddi yasa disiligin
ortaya ¢ikmasina katkida bulunmadan 6nce orgiitlerde giiclii etik iklimler olusturmasi

gerektigi ifade edilmektedir (McKendall and Wagner, 1997).

Shapira-Lishchinsky ve Even-Zohar (2011), hemsireler arasindaki geri ¢ekilme
davranislari sendromunu (gecikme, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti) bu davraniglar
arasindaki karsilikli iligkileri ve orgiitsel baghiligin etik algilar (bakim iklimi, resmi
iklim ve dagitim adaleti) iizerindeki aracilik etkisini inceledigi ¢aligmada, duygusal

bagliligin, hemsirelerin etik algilarinin farkl boyutlar1 (bakim iklimi, resmi iklim ve
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dagitim adaleti) ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiye aracilik ettigini ifade

etmektedir.

Okul etik iklimini sevecen olarak algilayan 6gretmenlerin, daha az dnemseyen
ortamlardaki 6gretmenlere gore devamsizlik yapma egiliminde olduklarini
gbstermistir. Onemseme iklimi ile calisanlarin davramslar1 arasindaki baglantinim,
okul 6gretmenleri igin Ozellikle dikkat ¢ekici olmasi beklenmekte, ¢lnki 6zenin
normalde ¢alisma ortamlarinda 6zellikle alakal1 bir deger oldugu ifade edilmektedir.
Diger taraftan, dnemseme iklimi ve devamsizlik arasindaki iliski, 6zellikle diisiik
kidem seviyeleri (3 yil ve daha az) ile ilgili oldugu goriilmiistiir. Bu 6gretmenlerin
savunmasiz istihdam konumu, onlar1 ¢aligsanlara 6zenle davranan etik bir ¢evreye karsi
daha duyarli hale getirebilirken, kidemin getirdigi avantajlar kidemli 6gretmenleri etik
bakima daha az duyarli hale getirebilmektedir (Rosenblatt, Shapira-Lishchinsky and
Shirom, 2010). Diger taraftan Tiirk egitim sektoriinde yapilan galismada, etik iklime
iliskin olumlu algilarm, 6gretmenlerin orgiitsel vatandaslik davraniglarini olumlu

etkiledigi gortilmistiir (Demir, 2019b).
3.4. Liderlik ve Etik iklim Cahsmalar

Ilgili literatiir incelediginde; aracsal, hizmetkar, otantik, déniisiimcii, otoriter,
paternalist, sosyal adalet ve etik liderlik tipleri etik iklim ile iligkili ¢alismalarin

yazinda yer aldig: ifade edilebilir.

Aragsal liderlik tarzi ile etik iklim anlamli bir iligki oldugu gosterilmektedir.
Liderin, etik davranisin yapilmasi ve yapilmamasi gerekenleri agiklayarak, karar
verme icin hala yeterli serbestlik birakan gii¢clendirilmis alani belirlemektedir. Bu,
belirsizligi azaltarak, ¢abay1r artirmakta ve nihayetinde is performansin

iyilestirmektedir (Mulki, Jaramillo and Locander, 2009).

Burton, Peachey ve Wells (2017), hizmetkar liderligin liderlige duyulan giiven
ve etik iklim algisi ile dogrudan iliskili oldugunu ifade etmektedir. Ayrica hem lidere
duyulan giiven hem de prosediirel adalet, hizmetkar liderlik ile etik iklim arasindaki
iliskiyi dolayli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Calisanlara adil ve etik bir sekilde hizmet

etme cagrisina odaklanan hizmetkar liderlerin, adalet ve esitlik algilarini tesvik eden
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kurumsal prosediirler yoluyla bu liderlik davranislarin1 gosterdigi ifade edilmektedir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin orgiitlerinin etik bir iklime sahip oldugunu bilmesi prosediirel

adalet siirecleri ve lidere giiven yoluyla oldugu saptanmustir.

Takipeileri tarafindan otantik olarak algilanan liderlerin, 6rgiitte daha olumlu bir
calisma iklimine katkida bulundugu ifade edilmektedir. Ayrica bu iliskilerin cinsiyete
gore diizenlendigini ve bu nedenle etkilerin erkekler i¢in kadinlardan farkli oldugu

saptanmustir (Woolley, Caza and Levy, 2011).

Van Aswegen ve Engelbrecht (2009) doniisiimcii liderlik baglaminda yaptigi
calismada, doniistimcii liderligin boyutlar1 ile etik iklimin boyutlar1 arasinda pozitif
iliskiler oldugunu gdostermistir. Entelektiiel tesvik ile bagimsizlik iklimi arasinda
pozitif bir iliski bulunmustur. Bu bulgu, entelektiiel uyarim uyguladigi algilanan
liderlerin, bagimsizlik iklimi ile karakterize edilen ¢alisma birimleriyle iliskili olma
egiliminde olduklar1 anlamina gelmektedir. Takipgiler, kendilerine dogru ve yanlis
arasinda karar verme Ozgiirliigli taniyan bir lideri entelektiiel tesvik olarak
algilayabilmektedirler. ideallestirilmis etki ile bir yasa ve kod iklimi arasinda pozitif
bir iligki oldugu bulgulanmistir. Bu bulgu, etik bir vizyon yarattig1, vizyona giivendigi
ve kendi yasaminda taklit i¢in uygulanan yiiksek etik standartlar belirledigi diisiiniilen
liderlerin, bir iklim tarafindan karakterize edilen c¢alisma birimleriyle iligkili olma

egiliminde olduklar1 anlamina gelmektedir (S. 7).

Paternalist, yardimsever ve ahlaki liderlik baglaminda yapilan calismada
liderlerin, ciddi hatalar yaptiklarinda bile astlarin1 koruma egiliminde olabilecegi
sonucuna ulagilmigtir. Bu baglamda, hayirsever liderler, organizasyonel kural ve
normlart daha esnek olarak ele almis olabilirler, bu da bir organizasyon i¢inde ilkeli-
yerel bir iklimi caydirmaktadir. Ahlaki bir lider, orgiitsel ve kisisel kaygilart
birbirinden ayirarak, caligsanlar1 kisisel ¢ikardan ziyade orgiitsel amaglar ve faydalar
icin ¢abalamaya tesvik ederek, bdylece egoist-yerel etik iklimi insa edecek sekilde
Ozveri gostermistir. Ahlaki liderler, herkese hizmet eden ve yardimsever-yerel iklimin
sekillenmesine yardimci olan erdemli bir nihai sonuca dayali kararlar almiglardir.
Diger taraftan ¢alisanlarin ahlaki liderlige tepkileri, temsil edilen degerler ve
hedeflerle o6zdeslesmelerini ve davraniglarin taklit edilmesini icermektedir. Bu

baglamda, ahlaki liderlik, astlarin karar verirken orgiitsel normlara ve kurallara uymak
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icin lider davraniglarini taklit ettigi ilkeli-yerel bir iklimi tesvik etmektedir (Wu and
Tsai, 2012).

Paternalist liderlik baglaminda yapilan baska bir calisma ise, Tiirk caligsanlar
izerinden yapilan ve lidere duyulan giivenin moderator rol iistlendigi arastirmadir. Bu
liderlik tiirlinlin etik iklim tizerinde bir miktar etkisi oldugunu goriilmiistiir. Ayrica,
lidere duyulan giivenin paternalist lider ile etik iklim arasindaki iliskide diizenleyici
etkisine kismi etki ettigi bulgulanmistir. Buna gore, orgiit kural ve prosediirlerine
uyulmasinda ve miisterilere, topluma ve kurulustaki diger kisilere sorumluluk ve 6zen
gosterilmesinde paternalist liderligin ¢alisanlar {izerindeki Onemini gostermistir.
Ayrica bir liderin yliksek ahlaki standartlara sahip olmasi, ¢alisanlar igin gercek ilgi
gostermesi veya zor zamanlarda astlarin1 tesvik etme gibi erdemli bir karakter
gosterdiginde, ¢alisanlarin girket kurallarina ve prosediirlerine kesinlikle uymalarinin
muhtemel olduguna isaret etmektedir. Benzer sekilde, bir lider diktator gibi
davrandiginda, calisanlarin yine orgiit kural ve prosediirlerine kesinlikle uymalari
muhtemeldir. Bu durum, 6rgiitlerde etik iklimin olusturulmasinda liderlerin olduk¢a
etkili bir role sahip olmasiyla ifade edilmektedir. Takipgiler, liderlerinden erdemli
davranis ve tutumlar algiladiklarinda, sirayla kurallara ve standartlara uymaktadir.

Lider bu etik itaati, ¢alisanlarina kars1 ahlaki ve arkadasca davranarak olusturmaktadir

(Otken ve Cenkci, 2012).

Cheng ve Wang (2015) tarafindan yapilan ¢alismada, otoriter liderlik ve takim
0zdeslesmesi arasindaki iliskide yardimseverligin etik iklimde aracilik ettigi, egoizmin
etik ikliminin ise kismen aracilik ettigi bulgulanmistir. Ayrica, iyiliksever liderlik ve
ekip 6zdeslesmesinin yani sira ahlaki liderlik ve ekip 6zdeslesmesi arasindaki iligkide
iyilikseverlik ve ilkenin etik iklimi kismi aracilik etkisine sahip oldugu, ancak

egoizmin etik iklimi 6nemli bir rol oynamadigi ifade edilmektedir.

Sosyal adalet liderligi baglaminda yapilan g¢alismada, 6gretmenlerce yiiksek
diizeyde algilanan orgiitsel etik iklim alt boyutlar1 sosyal sorumluluk, kurallilik ve
verimlilik iken orta dizeyde algilanan etik iklim tipleri ¢ikarci yardimseverlik ve
ilkelilik oldugu bulgusuna ulagilmistir. Etik iklim alt boyutlarinda 6gretmenler
tarafindan en yiiksek diizeyde algilanan boyut kurallilik iken en diisiik diizeyde

algilanan boyut ilkelilik olmustur. Ogretmenlerin sosyal adalet liderligi ve orgiitsel
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etik iklime iliskin goriislerinden elde edilen sonuglar birlikte ele alindiginda her iki
degiskene yonelik 6gretmen algilarimin pozitif oldugu ifade edilmektedir (Arslan,

2019).

Etik liderlik, etik iklim ile pozitif, etik iklim, ¢alisan suistimali ile negatif iligkili
ve etik iklim, etik liderlik ve calisan suistimali arasindaki iliskiye aracilik ettigi
bulgulanmistir. Bu nedenle, liderlerin ahlaki insanlar (6rnegin, diiriistliikk, baskalar
icin endige, adil, glivenilir) ve ahlaki yoneticiler (6rnegin, iletisim kurma,
odiillendirme, cezalandirma, etik standartlari vurgulama, etik davranisa rol model
olma) oldugu zaman, calisanlar1 bu anlayisa yoneltmelerinin daha kolay oldugu
belirtilmektedir. Bu etik ortam, calisanlarin etik konulardaki farkindaligini, yiiksek
etik standartlar siirdiirme arzusunu ve kurulusun alt ¢izgisini iyilestirmek i¢in etik
standartlar olusturma baskisina sahip olmamalarimi icermektedir. Calisanlar etik bir
iklimde calistiklarinda, suistimalde bulunma olasiliklarinin daha diisiik oldugu

soylenmektedir (Mayer, Kuenzi and Greenbaum, 2010)

CEQO’larm etik liderligi, calisanlarin firmanin etik iklimine iliskin toplu algilar
ile olumlu bir sekilde iliskili oldugu bulgulanmistir. Etik iklim ve firma diizeyinde
vatandaslik davranis1 arasindaki iliski, iklim giicii tarafindan yonetildigi goriilmiistiir.
Etik iklim ile kisileraras1 olarak yonlendirilen vatandaslik davranisi arasindaki ve etik
iklim ile orgiitsel olarak yonlendirilen vatandaslik davranisi arasindaki iliskiler, iklim
giiciiniin diisiik oldugu zamandan daha yiliksek oldugu durumlarda daha belirgin

oldugu ifade edilmektedir (Shin, 2012).

Etik liderligin calisan etik davranisi ile pozitif olarak iligkili oldugu
bulunmustur. Diger taraftan etik iklimin ¢alisanin etik davranisi ile pozitif olarak
iligkili oldugu bulgulanmistir. Etik iklimin etik liderlik ile calisan etik davranisi
arasindaki iligkiye aracilik ettigi ve bu nedenle, diiriistliik ve adalet gibi etik liderlik
nitelikleri sergileyen, etik davranan c¢alisanlar1 ddiillendiren ve destekleyen, etik
standartlar1 vurgulayan ve etik davranis rol modeli olan yoneticiler, dogru olani
yapmanin 6nemli oldugu etik bir iklim yaratmak i¢in daha donanimli oldugu ifade

edilmigstir (Lu and Lin, 2014).
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Demirtas ve Akdogan (2015), etik liderlik davranisi yoluyla, yoneticiler etik
iklim algilarim etkileyebildigini ve bunun da 6rgiit iiyelerinin isten ayrilma niyetini ve
duygusal baghiligimi olumlu yonde etkileyecegini ifade etmektedir. Sonug itibariyle,
etik liderligin duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerinde hem dogrudan hem de
dolayli etkiye sahip oldugunu gosterilmektedir. Etik liderligin dolayli etkisi, daha
biiylik duygusal orgiitsel baglilik ve daha az isten ayrilma niyeti yaratan etik iklim

algilarinmi sekillendirmeyi icerdigi belirtilmektedir.

Hansen, Dunford, Alge ve Jackson (2016), iist yonetimin etik liderligine iligkin
calisan algilariin, kurum igindeki kurumsal sosyal sorumluluk algilari ile ¢alisan etik
iklim algilart arasindaki iligkiye aracilik ettigini ve kurumsal sosyal sorumluluk
algilarinin (¢alisanlarin giiven egilimi seviyelerine bagli olarak) dolayli etkilerini {ist
yonetimin etik liderligi algilar1 araciligiyla calisan etik iklim algilar1 izerindeki dolayli

etkileri oldugunu bulgulamistir.

Sagnak (2010) tarafindan Tiirk egitim alan1 Orneginde yapilan calismada,
ilkogretim okullari etik iklim tiirleri olarak en iist diizeyde 6nemseme ve en diisiik
diizeyde aragsal 6zelliklere sahip oldugu ifade edilmektedir. Doniigiimeii liderligin
tiim boyutlari, 6zen, yasa ve kurallar etik iklim tiirleri ile pozitif olarak iliskili oldugu
goriilmiistiir. Dontigiimeii liderligin tiim boyutlar1 ile 6nemseyen etik iklim tipi
arasinda en yiiksek iliski bulunmustur. Aragsal etik iklim, vizyon veya ilham saglama,
davraniglart modelleme, grup hedeflerini tesvik etme, destek saglama ve entelektiiel
tesvik saglama ile olumsuz iligkili oldugu ifade edilmektedir. Bagimsizlik etik iklimi,
destek saglama, entelektiiel tesvik ve yiiksek performans beklentilerine sahip olma ile
pozitif olarak iliskili oldugu bulgulanmistir. Bagimsizlik, vizyon veya ilham saglama,
davranislart modelleme ve grup hedeflerini tesvik etme ile dnemli Slgiide iliskili

olmadig1 bulunmustur.

Yogurtcu (2021) tarafindan bir yiiksekdgretim kurumu Orneginde yapilan
calismada, etik iklim ile etik liderlik arasinda anlamli bir iliski oldugu ifade
edilmektedir. Etik liderlerin, duyarli, demokratik, adaletli gibi 6zelliklere sahip olmasi
nedeniyle etik iklimi olusturdugu ve calisanlarini ahlaki davraniglarda bulunmaya

yonelttigi belirtilmektedir.
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4. VERIMLILIK KARSITI iS DAVRANISLARI
(VKID)

Her orgiitte bazi ¢alisanlar, orgiitiin etkinligini gelistirmekten ¢ok azaltan zararl
davranislarda bulunmaktadirlar. Birgok ¢esitli faktorler tarafindan motive edilebilen
bu verimsiz davramiglar bireyleri, orgutleri ve ekonomileri blylk o6lglde
etkilemektedir (Mercado, Dilchert, Giordano and Ones, 2018, s. 109). Verimlilik
karsit is davranislart (VKID) her yil sirketlere maddi ve manevi yonden cokga zarar
vermekte ve bu yiizden gerek uygulamacilar gerekse de arastirmacilar bu konunun
tizerine ¢esitli pratik ve teorik faaliyetlerde bulunmaktadir (Bennett and Robinson,
2000; Krischer, Penney and Hunter, 2010; Carpenter and Berry, 2017). VKID’in is
performansiyla olan iliskisi, drgiitlere yiikledigi maliyetler ve insanlara neden oldugu
zararlar nedeniyle Orgiitsel literatiirde dnem kazanmustir (Whelpley and McDaniel,
2016). En genel agiklamastyla VKID, calisanlarim &rgiitlerine veya paydaslarina zarar
veren kasith eylemlerinden olugmaktadir. Bu davraniglar kapsamina, insanlara karsi
fiziksel siddet eylemlerinin yani sira sozlii saldirganlik ve insanlara yonelik diger kotii
muamele bigimleri gibi daha hafif saldirgan davrams bigimleri de dahildir. VKID
ayrica insanlardan ziyade orgiitlere yonelik eylemleri de icermektedir. Bu, kurumsal
miilkiyetin yok edilmesi ve kotiiye kullanilmasi, yanlis is yapma veya hatalar ve is
sorunlar1 (6rnegin, bir makine arizasi) hakkinda iistlere bildirimde bulunmama ve geri
¢ekilme (Ornegin, hasta olmadiginda hasta ¢agirmak) gibi davraniglar1 igermektedir
(Spector, Fox and Domagalski, 2006, s. 30; Martinko, Gundlach and Douglas, 2002,
s. 37). Tum bu sebeplerle beraber VKID, bir érgiit i¢inde ¢alisan insanlarm giinliik
etkilesimlerinden, bir gelir tablosunda rapor edilen toplam maliyet ve gelirlere kadar
bir 6rgdtlerin neredeyse tum yonlerini etkileyebilmektedir (Whelpley and McDaniel,
2016, s. 851).

VKID, bir érgiitte yer alan bireyin maddi veya manevi bir sekilde mesai
arkadaslarina zarar verici davranislarda bulunmasi (Giiltag ve Erigii¢, 2019), 6rgutin
refahin1 ve huzurunu tehdit edici hareket etmesi (Robinson and Bennett, 1995) olarak
tanimlanabilir. VKID calisanlarin katildig1, kurumsal hedefleri veya refahi azaltan ve

kurulus veya paydaslar1 igin istenmeyen sonuglar doguran davranislart igeren,
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Olgeklenebilir eylem ve davraniglar olarak ifade edilmektedir (Ones and Dilchert,
2013, s. 645).

VKID arasinda; hirsizlik, dolandiricilik, devamsizlik, fiziksel ve sozlii
saldirganlik, madde kullanimi1 (Marcus and Schuler, 2004, s. 647), isini kasten yanlis
yapma, sabotaj ve bilingli olarak geri ¢ekilme (ise gitmeme, ge¢ kalma, is birakma)
gibi (Dogan ve Kilig, 2014, s. 105) davraniglar gosterilmektedir. Pearson ve
arkadaslarma gére VKID’in igerisinde; sapkin davranislar, siddet, mobbing, saldiri,
duygusal taciz ve kaba davraniglar yer almaktadir (Pearson, Anderson and Porath,
2005).

Dogan ve Kilig’a (2014) gore, oOrgiitsel faaliyetlerin diizenli bir sekilde
yuratilmesine engel olan, orgutsel ve bireysel mulkiyete zarar veren, 6érgit icindeki
calisanlarin performansini verimliliklerini ve verimliliklerini azaltarak, genel orgutsel
performansinin diismesine yol acan, olumsuz sayilabilecek biitiin davranis tiirleri,

VKID olarak ifade edilebilmektedir (s. 113).

VKID’in temel 6zelligi, eylemin kendisinin kasitli olmasi ve tesadiifi olmamas1
gerektigi olarak ifade edilmektedir. Calisan, 6zellikle zarar vermeyi amaclayan veya
kasitsiz olsa bile kasitli bir eylemle zarar vermeye yonelik bir se¢cim veya davranig
karar1 verirse bu VKID kapsamina dahil olmaktadir. Istenmeyen diisiik performans
(6rnegin, bir calisanin ig gérevlerini basariyla tamamlamaya ¢alismasi ancak yetersiz
beceriye sahip olmasi), VKID kabul edilmemektedir. Kot performans gosterme
girisimi yoksa ve kurulusa verilen zarar, ¢alisanin amagli eyleminin bir sonucu degilse,
eylem VKID olarak gériilmemektedir. Ayn1 sekilde, ¢alisanin kabul edilen giivenlik
prosediirlerini takip etme cabalarina ragmen meydana gelen is kazalari, zarara yol
agabilecek olsa bile dahil olmamaktadir (Spector and Fox, 2003, s. 152). Bir davranisin
verimlilik karsiti olabilmesi i¢in (Marcus and Schuler, 2004, s. 648):

- Davranis somut sonuglarindan bagimsiz olarak (sadece kotii sansin aksine)
goniilli bir eylem olmalidir. Ancak istege bagli terimi, zarar vermenin
mutlaka eylemin arkasindaki itici niyet oldugu anlamia gelmemektedir.

- Davranis potansiyel olarak ve tahmin edilebilir sekilde zararli olmalidir.
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- Eylem, mesru menfaatlere aykir1 olmali, ancak ayni zamanda mesru olan

potansiyel faydalardan daha agir basmamalidir.

4.1. VKID’in Boyutlar

Giincel yazinda VKID’in boyutlarini ortaya ¢ikarmaya yonelik farkli galismalar
yaptlmistir. Bu kisimda Robinson ve Bennett (1995), Gruys ve Sackett (2003),
Pearson, Andersson ve Porath (2005) ve Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh ve

Kessler (2006) VKID’in boyutlarina dair calismalarina yer verilerek bu ¢alismalar

Ozetlenmistir.
Orgiitsel
A
Uretimi Saptrma Miilke Zarar Verme
Isten erken ayrimak Sirket arag gereclerine zarar vermek
Fazlaca mola vermek Riigvet kabul etmek
K asten vavas ;ahmak Cahﬁlaﬂ Saaﬂ.ﬂf haklﬂ.ﬂda ‘-'Elﬁ.ﬂ
Kaynaklan bosa harcamak soylemek
Sirketten calmak
Kucik e » Ciddi
Politik Saptrma Bireye Saldm
Adam kayrmacihk Cinsel taciz
is arkadaslan haklanda dedikodn Sozli taciz
yapmak Is arkadaglarindan ¢almak
Is arkadaslarm suglamak Is arkadaslanm tehlikeye atmak
Gereksiz ve faydasiz islerle vakit
gecirmek
Y
Kisilerarast

Kaynak: Robinson and Bennett, (1995).

Sekil 4.1: VKID’nin Boyutlar1
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Robinson ve Bennett (1995), verimlilik karsiti is davraniglarmi sosyal ve
organizasyona yonelik sapma bigimleri ¢ergevesinde ele almaktadir. Calisma, farkli
degiskenlerin farkl1 isyeri sapma tiirlerini aciklayabilecegini dne siirmektedir. Orgiitsel
degiskenlerin zarar vermeye yoOnelik sapmay1 etkilemesi daha olas1 olabilmekte ve
bireysel degiskenlerin kisilerarasi sapma bigimlerini agiklama olasilig1 daha yiiksek

olarak gorulebilmektedir.

Ciddi ve kurumsal olarak zararli sapma iceren bolge “miilke zarar verme”,
nispeten kii¢iik ¢capli ama yine de orgiitsel olarak zararli sapma eylemlerini yansitan
bolge, “liretim sapmast” olarak ifade edilmistir. Politik saptirma bdlgesi, davranisi
diger bireyleri kisisel veya politik bir dezavantaja sokan sosyal etkilesime katilim
olarak tanimlamaktadir. Ciddi ve kisileraras1 zararli sapkin davranislari iceren bireye
saldir1 bolgesi, diger bireylere karsi saldirgan veya diigmanca davranmak olarak

tanimlanmistir (Robinson and Bennett, 1995, s. 561-566).

Kisileraras1 iliskide dort temanm belirgin oldugu ifade edilmektedir. Bu
temalarin ilki, saldirganlik ¢aba gerektiren (amaca yonelik) yani dogas1 geregi kasitli
olan davranistir. Tkincisi, saldirganlik, bir veya daha fazla kisiye zarar vermek olan bu
niyetin dogasmi igermektedir. Ucgiinciisii, cansiz nesnelere karsi saldirganlik
(dogrudan veya dolayli) diger canli varliklara karst eylemleri igermektedir.
Dordiinciisii, saldirganligin hedeflerinin bu tiir muameleden kaginmaya motive
edilmesi, davranisin hedef tarafindan davet edilmedigini veya hos karsilanmadigini

gostermektedir (Neuman and Baron, 2005, s. 16).

Saldirganlik reaktif, proaktif ve iligkisel olarak ii¢ farkli tiirde gdsterilmektedir.
Bireyler ister kuruluslara ister insanlara yonelik olsun, reaktif veya proaktif amaclar
veya bunlarin birlesimi igin herhangi bir VKID gosterebilmektedir. Bir calisan,
istemedigi bir 6geyi yalnizca kurulusa zarar vermek amaciyla (reaktif) veya 6geyi
isteyip de zarar vermek istemedigi icin (proaktif) ¢alabilmektedir. Iliskisel
saldirganlik, yalnizca insanlarin zarar gorebilecek iliskileri oldugundan, miilk veya
kuruluslardan ziyade insanlara yéneliktir. Orgiitsel bir ortamda iliski kisisel

olabilecegi gibi profesyonel de olabilir. Bir ¢alisan, hedefin kurulustaki diger kisilerle,
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Oornegin amir gibi, ¢aligma iligkisini zedeleyen, isteki baska bir itibara zarar

verebilmekte veya zarar vermekle tehdit edebilmektedir (Spector, 2011, s. 344).

Gruys ve Sackett (2003) VKID’in boyutlarini; (1) hirsizlik, (2) miilkiyetin
kotiye kullanimi, (3) bilginin kétiiye kullanimi, (4) zamanin ve kaynaklari kotiiye
kullanim, (5) giivensiz davranis, (6) yetersiz katihm, (7) diisiik kaliteli is, (8) alkol
kullanimi, (9) madde kullanimi, (10) uygunsuz sozli eylemler ve (11) uygunsuz

fiziksel hareketler olarak 11 ayr1 baslikta incelemistir.

Uygun olmayan fiziksel eylemler, uygun olmayan sozli eylemler ve glvenlik
prosediirlerine uyulmamasi nedeniyle baskalarini tehlikeye atan davranislarin tiimii,
bireyleri hedefledikleri igin kisilerarasi eylemler olarak ifade edilmektedir. Alkol
kullanim1 ve uyusturucu kullanimi kategorilerindeki davraniglar, oncelikli olarak diger
bireylere ve sirkete yonelik degildir, bu da onlarin bu boyuttaki biraz tarafsiz
konumlariyla yansitilmaktadir. Bu boyutta en u¢ pozitif alana giren davranis
kategorileri, esas olarak bireylerden ¢ok Orgiite yonelik ve daha kisisel olmayan
eylemlerdir. Yetersiz katilim, zamanin ve kaynaklarin kétiiye kullanimi ve bilginin
kotiiye kullanimi, bu tiir davraniglari iceren kategorilerdir. Hirsizlik ve ilgili davranis
da kisilerarasi-orgiitsel boyut i¢in olumlu alana girer. Genel olarak calisanlar ise
gitmeli, zaman ve kaynaklar1 uygun sekilde kullanmali, kaliteli caligmali ve alkol ve
uyusturucu kullanimi gibi kendilerini veya baskalarini tehlikeye atacak faaliyetlerde
bulunmamalidir. Negatif alandaki davramis kategorileri, bir is baglaminda
gergeklestirilen gorevlerle 1lgili olmayan faaliyetleri yansitmaktadir. Bagkalarina karsi
uygunsuz fiziksel veya sozlii eylemlerde bulunmak (fiziksel ve sozlii), hirsizlik ve
ilgili davranislar (hirsizlik), miilkiin kétiiye kullanimi ve bilginin kétiiye kullanilmast
timii, yapilmas1 gereken belirli is gérevlerinden bir sekilde ayr1 olarak goriilmektedir

(Gruys and Sackett, 2003, s. 38-39).

54



Sapkin
Davranislar

Mobbing

Duygusal

, Kaynak:Pearson
Taciz y !

Andersson & Porath,
(2005).

Sekil 4.2: Pearson, Anderson ve Porath’mn VKID Siniflandirmasi

Sapkin ¢alisan davranisi, igyeri normlarini ihlal eden ve calisan saldirganligi ve
nezaketsizligi igeren bir tiir verimsiz ig davranigidir. Saldirganlik; siddeti, mobbingi,
duygusal istismar1 ve zorbalig1 ve ayrica bazi nezaketsizlik bigimlerini (6rnegin, zarar
verme niyetiyle, ancak niyetin kiskirtici, hedef, gézlemciler veya bunlarin herhangi bir
bilesimi tarafindan algilandig1 sekliyle) igcermektedir. Diger kabalik bigimleri
(6rnegin, zarar verme niyeti olmayan ancak niyetin belirsiz oldugu, 6rnegin cehalet
veya dikkatsizlikten kaynaklananlar) saldirganlik alaninin disindadir. Bu nedenle,
saldirganlik gibi, kabalik da sapkin bir verimlilik karsit1 calisma davranisidir, ancak
zarar verme niyeti agisindan daha az yogun ve belirsizdir (Pearson, Anderson and
Porath, 2005).

Spector ve arkadaslar1 (2006) VKID’in sabotaj, geri ¢ekilme, iiretime ydnelik
saptirma, hirsizlik ve istismar olmak iizere bes ayri1 boyuta sahip oldugunu ifade
etmektedir. Istismar, psikolojik baskilardan cok is stresleriyle iliskili oldugu ve
istismarm en giiglii sekilde olumsuz duygular baglantili oldugunu belirtmektedir.
Uretim sapmasinin kotiiye kullanimla iliskili oldugu ve saldirganlik, yorgunluk, kasvet
ve Ofke ile baglantili oldugu saptanmistir. Sabotaj, miilkiin yok edilmesi, kisilerarasi
catisma, duygu durumu ve sikilmighkla ile agiklanmistir. Hirsizlik, isyerindeki

birinden ¢almak, kisileraras1 ¢atisma ve duygu degiskenlerinden stres etkenleriyle
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aciklanmistir. Adaletsizlik ve hirsizlik arasindaki yerlesik baglanti bulundugu ifade
edilmektedir. Geri ¢ekilme, gerilimlerle, iizlintiiyle depresyon duygulartyla iligkili
oldugunu gosterilmektedir. Suistimal ve sabotajin aksine, geri ¢ekilme ile ugrasan
bireyler farkli bir dizi duygudan kaginma amac1 tagidigi ifade edilmektedir. Bu, 6fke
yasayanlarin bagskalarina yodnelik suistimal veya organizasyona yonelik sabotaj
(kavga) yapma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu, can sikintis1 ve depresyon

yasayanlarin ise geri ¢ekilme (kagma) ile yanit verdigi saptanmustir (S. 455-457).
4.2. VKID Kabul Edilen Eylemler

4.2.1. Siddet

Isyerinde siddet, son yillarda kamuoyunun ve arastirmacilarin ilgisini
cekmektedir. Calismalar, cinayet ve daha az bir dereceye kadar isyerinde cinsel ve
irksal taciz gibi daha asinn fiziksel siddet bigimlerine odaklanmaktadir. Bununla
birlikte, isyerlerinde yapilan son anketler, daha sik goriilen, fiziksel, cinsel ve irksal
siddet bicimleri oldugunu oOne siirmektedir (Keashly, 1997). Isyerinde siddet;
calisanlarin, yoneticilerin/liderlerin ve orgiitiin fiili veya algilanan glivenligini azaltan
yasadis1 bir davranis veya eylem olarak tanimlanmaktadir. Isyerinde siddet, faaliyetin
isle ilgili giidiiler tarafindan yonlendirildigi sirket binalar1 digindaki ve normal ¢alisma
saatlerinin digindaki olaylar1 i¢cerebilmektedir (Howard, 2001, s. 58). Acik iletisim ve
yasal siire¢ prosediirleri ile olumlu bir ¢alisma ortami/iklimi saglama ve stres yonetimi
planina ve bir sikayet prosediiriine sahip orgiitlerin siddet eylemlerine tanik olma orani

daha diisiik oldugu ifade edilmektedir (Howard, 2001, s. 69-70).

Siddet genel olarak adaletsizligi icermekle beraber kotii gorgii kurallar (6rnegin,
giivene ihanet etme) gibi baska eylemleri de i¢erebilmektedir. Giig ve statiiye yonelik
saldirilar hem orgiite hem de bireylere yonelik sert elestiriler olarak goriilmektedir.
Tiim bu durumlar 6fke, ihlal duygusu ve ¢aresizlik duygulariin yani sira intikam
biliglerini ve diisiincelerini tetikleyebilmektedir. Hem duygular hem de bilisler
zamanla kalict olabilir, bir intikam eylemi gerceklesene kadar yogunluk
artabilmektedir. Bu, intikamin her zaman bir duruma kars1 anlik ve diirtiisel bir tepki
olmadigini, bunun yerine zaman i¢inde karmasik bir bilis ve duygu etkilesimini

icerdigini gostermektedir (Spector, Fox and Domagalski, 2006, s. 31). Isyerinde
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saldirganlik niyetlerinin sik olmasina ragmen, igyerinde siddetin seyrek oldugunu ve
olumsuz duygulanim ve 6fke isyeri saldirganligini yordamaktadir. Benzer sekilde,
algilanan kisilerarasi provokasyon (ister adaletsizlik ister zayif liderlik seklinde olsun)
isyeri saldirganlhigini 6ngorse de ne akil hastali§i ne de isten ¢ikarmalar tek basina

isyeri saldirganligini 6ngérmemektedir (Barling, Dupré and Kelloway, 2009).

Siddet kavramina gevresel ve bilissel cercevede yaklasan Brees, Mackey ve
Martinko (2013), siddetin tetikleyici, baglamsal ve bireysel faktorlerden ileri geldigini
ifade etmektedir. Tetikleyici faktorler; zaman baskisi, siirprizler, 6fke, bilis ihtiyaci,
kapatma ihtiyaci iken, bireysel faktorler; olumsuz etkilenme, cinsiyet, kontrol diizeyi,
kendini degerlendirme, diirtiilerine hakim olamama, baglamsal faktorler ise; 6rgitsel
politika ve prosedirler, orgiit kiiltiirii ve normlar ve caligma kosullar1 olarak
gosterilmektedir (s. 255). Dolayisiyla siddetin vatandaslar, tiiketiciler ve isgiler icin
Oliim, yaralanma ve hastalikla sonuglanan fiziksel ve ruhsal boyutlar1 bulunmaktadir

(Friedrichs, 2020, s. 22).

4.2.2. Sabotaj

Sabotaj davraniglari, normal sirket faaliyetleri ve iliskilerine kasitli miidahaleyi
icermekte ve bunu gergeklestiren ¢alisan bu davranislari dnceden diisiinmesini ve olasi
sonuglarin degerlendirmesini igermektedir. Amag, olumsuz tanitim, utang, tiretimde
gecikmeler, miilke zarar, caligma iligkilerinin yok edilmesi veya c¢alisanlara veya
misterilere zarar vererek sabotajcinin  kisisel amacglar1 i¢in organizasyonun
faaliyetlerine zarar vermek, kesintiye ugratmak veya altiist etmektir. Sabotaj
faaliyetleri her seviyedeki is¢i tarafindan gergeklestirilebilmektedir (Crino, 1994, s.
312). Crino (1994) calisanlarin su sebeplerle oOrgiitlerde sabotaj yaptigimi ifade
etmektedir:

- Orgiite veya diger galisanlara mesaj vermek,

- Kurumsal degisimi 6nlemek veya tesvik etmek,

- Kisisel deger olusturmak,

- 15 arkadaslarma kars1 rekabet avantaji elde etmek,

- Yonetime veya is arkadaglarina kars1 intikam almak,

- Blyuk bir birokraside etki sahibi olmak,
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- Yok etme ihtiyacini karsilamak,

- Heyecan aramak,

- Basarisizligin sorumlulugundan ka¢inmak,

- Isten kagmmak,

- Kisisel kazang,

- Is dis1 problemlerin ve hayal kirikligmin yarattig1 kisisel 6fkeyi disar1 atmak.

Sabotaj, miisteriyle temas halinde olan bir ¢alisanin, tatmin edici bir hizmet
kargilasmasin1 bozacak sekilde bilerek hareket etmesi durumunda meydana
gelmektedir. Bu baglamda, c¢alisanin niyeti bu konuda bir etken olarak
gosterilmektedir. Sabotaj ve basit hata arasindaki ¢izgi, niyet tarafindan acikga
belirlenmektedir. Bu nedenle sabotaj, calisanlarin hizmet karsilagsmalarini1 bilerek
olumsuz yonde bozan veya aksi takdirde zarar veren kasitli eylemlerini kapsamaktadir

(Harris and Ogbonna, 2009).

Heyecan arayanlar, kayitsizlar, miisteri intikamcilari ve para avcilari seklinde bir
kategorizasyona giden Harris ve Ogbonna (2009), heyecan arayan ¢alisanlarin sabotaj
yapma olasiliklarinin en yiiksek seviyede oldugunu ifade etmektedir. Isveren
taleplerinin mantiksiz ve sOmiirii olduguna inanan kayitsizlar, sirket kural ve
prosediirlerine karsi tembel kalmayi tercih etmektedir. Miisteri intikamcilarinin
amagclar1, hizmet deneyimlerini kotiilestirerek miisteriye kasitli olarak zarar vermektir.
Son olarak para avcilarinin amaglar ise, firmalar ve miisterileri iizerindeki etkisi ne
olursa olsun gelirlerini artirmaktir. Bu kisiler tarafindan rasyonellestirildigi gibi,
eylemleri ceplerine para koydugu siirece, miisteri deneyimine verilen her tiirli zarar

haklidir ve finansal sartlar miisterilerden daha 6nemlidir (s. 327-329).

4.2.3. Geri Cekilme

Calisanlar, basa ¢ikma araci olarak geri ¢ekilme veya sabotaj gibi olumsuz
davraniglar yaratan nispeten yiiksek diizeyde stres yasamaktadirlar. Geri ¢ekilme, isten
ayrilma veya bir Orgilite adanmamis olma niyetlerini igermektedir. Olumsuz
davranislar miisterilere yonelik ise, ¢alisanlar bir saldirganlik eylemi olarak hizmeti
sabote edebilirler. Geri cekilme ve sabotaj, kuruluslarin hedeflerine ulagmasini

engellemektedir (Kao, Cheng, Kuo and Huang, 2014). Devamsizlik, ge¢ kalma, isten
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ayrilma niyeti ve ¢aligsanlarin isten ayrilmasi gibi geri ¢ekilme davranislari, orgiitleri
olumsuz etkilemekte ve finansal agidan son derece biiyiik zararlara sebep olmaktadir
(Alexander, 2016; Tian, Ahammad, Tarba, Pereira, Arslan and Khan, 2021). Geri
cekilme, galiganlarin mevcut orgiitsel liyeliklerini korurken, is rollerinden kaginmak
veya belirli ig gorevlerine harcadiklar1 zamani en aza indirmek i¢in giristikleri
davranislar olarak tanimlanmaktadir (Hanisch, 1995). Geri ¢ekilme davraniglart orgiit
icindeki calisanlarin iliskilerini, is tutumlarini, egilimlerini, orgiitsel algilarimi ve

performanslarini etkilemektedir (Carpenter and Berry, 2017).

Geri ¢ekilme, calisanlarin gorevlerini yapmaktan kaginma girisimlerini (6rnegin,
toplantilar1 kagirma, ge¢ kalma, uzun veya sik molalar verme) yansitan davranislari
olustururken, isten ayrilma davraniglar1 kurulustan ayrilma niyetlerini (6rnegin isten
ayrilma ve emeklilik niyetleri, isten ¢ikarmalar1 ve satin almalar1 kabul etme)
yansitmaktadir. Boylelikle artan olumsuz duygusal tepkilerin, daha fazla sayida daha
spontan isten ayrilma davranigina yol agacagi ifade edilmektedir (Probst, 2002, s. 147-
148). Calisanlarin bir 6rgiitten ayrilmasi, devamsizlik ve gecikme gibi bir¢ok davranis
bicimini alabilmektedir. Geri ¢ekilme bicimleri, yetersiz calisma kosullar1 veya is
stresi gibi ortak onciiller nedeniyle olusmaktadir (Beehr and Gupta, 1978, s. 73). Bazi
calisanlarin isten aniden ayrilmalarina ragmen, ¢ogu calisanin dnce psikolojik olarak
geri c¢ekilme yasadigini ileri stiriilmektedir. Caliganlar (a) istifa etme diislinceleri
yasayabilmekte, (b) secenekler arayabilmekte, (c) olast secenekleri mevcut islerine
gore degerlendirebilmekte, (d) istifa planlar1 gelistirebilmekte veya (e) uygun bir
segenek ortaya ¢ikar ¢ikmaz istifa etme niyetinde olabilmektedir (Bryant and Allen,
2013).

4.2.4. Uretime Yonelik Saptirma

Bu kavram ¢alisanlarin, algilanan haksiz ¢alisma kosullarina toplu veya bireysel
bir tepki olarak, beklenen fliretim seviyelerini diizenleyen yonetim kurallarim
degistirmeyi sectikleri durumlara odaklanmaktadir (Hollinger, 1986, s. 54). En yaygin
iretim sapmasi davranisi, ise ge¢ gelmek olmakla birlikte bir sonraki en popller
bigimi, bir hastalig1 taklit etmek olarak ifade edilmektedir. Uretime yonelik saptirma
davranislarinin diger ornekleri ise, bilerek yavas veya Ozensiz c¢alisma, mesru bir

mazeret olmaksizin ise gelmeme, izinsiz erken ayrilma ve is¢inin tazminatini almak
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icin yaralanmig numarasi yapma olarak saptanmistir (Hollinger, Slora and Terris,
1992, s. 163).

Dobos (2017), isi kasten ve herhangi bir ¢aba gostermeden birakan calisanlarin
“liretim sapkinlar1” oldugunu ifade etmektedir. Calisanlarin ellerinden gelenin en
lyisini yapmakla yiikiimlii olduklar1 oldugunu sdyleyen yazar bu kisileri ii¢ gruba
ayirmaktadir. I1ki, caba sarf etmeyen calisanlarin isverenlerinden “zaman eskiyalig1”
veya hirsizliktan suclu olduklarini séylemektedir. Ikincisi, cabay1 esirgemenin kisinin
meslektaslarina veya is arkadaslarma zarar verdigini ifade etmektedir. Uciinciisii,
calisanlarin isverenlerine, isten cikarilmalari makul derecede verimli olmalarini
gerektiren bir siikran borcu olduklarint 6ne siirmektedir. Fakat bu yaklasim aksine
Wilson, Perry, Witt and Griffeth (2015) ¢alisanlarin tilkenme seviyesi yiiksek ama
istihdam firsat1 diisiik oldugunda, bireyler firsat ortaya ¢iksa bile (yani yiiksek
ozerklik) artan lretim sapmalarma girmedigini belirtmektedir. Bu, basitge bitkin
hissetmenin ve hatta iiretim sapmalarina girme firsatina sahip olmanin, insanlarin bu
sekilde basa ¢ikma riskini alacaklar1 anlamina gelmedigini gostermektedir (s. 1704).
Uretim sapkinhgmimn 6rgiit icindeki disiplin ile baglantili oldugunu ifade eden
Lawrence ve Robinson (2007), 6rgut tyelerinin disiplin sistemleri i¢inde 6zne olarak
muamele gordiiklerini ve ve bdylece ozerklik duygularinin daha az kisitlandigini,
kimliklerinin daha az tehdit edildigini ve adalet duygularinin daha az zedelendigini

ifade etmektedir.

4.2.5. Hirsizhik

Calisan hirsizligi, bir kisinin ¢alisma kaynaklarini kisisel olarak kullanmasi
anlamma gelmektedir (Shigihara, 2018). Kapicidan genel miidiire kadar olan
hiyerarside; nakit para ¢almak, ofis malzemeleri ve ekipmanlarini almak, kisisel
fotokopi ve telefon goriismeleri yapmak ve ayrica uzun 6gle yemegi molalar1 veya
kisisel zaman ayirmak seklindeki hareketler hirsizlik davranisi kapsamina
girebilmektedir (Gross-Schaefer, Trigilio, Negus and Ro, 2000). Mustaine ve
Tewksbury (2002), calisanlarin iki sebepten dolayr hirsizliga basvurdugunu ifade
etmektedir. Calisanlar hirsizligr, dis ekonomik baskilara bir yanit olarak
yapabilmektedirler. Bu agiklama, hafifletici finansal ihtiyaglari olan ¢alisanlarin bu

ihtiyaclar1 karsilamaya yonlendirildigini gostermektedir. Calistiklar1 yerlerden para,
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malzeme veya diger degerli mallar1 ¢alma firsatlarini kullanmaktadir. Diger agiklama
ise, calisan hirsizliginin nedeni olarak is memnuniyetsizligini tanimlamaktadir. Bu
goriise gbre, birinin igvereninden calmasi, tatmin edici olmayan bir yapiya ve

deneyime karsilik verme arzusunu yansitmaktadir (s. 113).

Moorthy, Seetharaman, Jaffar ve Foong (2015), ¢alisanlarin bireysel diizeyde
ihtiyaglar, firsatlar ve kisisel karakteri orgiitsel diizeyde ise, diisiik gelir, adalet, etik
iklim ve ¢alisma arkadaslarini cezalandirma sebebiyle hirsizliga bagvurdugunu ifade
etmektedir. Fakat yazarlar orgiitsel faktorlerin sorunsuz olmasinin yeterli olmadigini
sOylerken bireysel faktorlerde var olan veya sonradan olusan durumlarin hirsizligin

altinda yatan 6nemli etkenlerden oldugunu sdylemektedir.

Hirsizhigin baska bir tiirli olan zamandan ¢almanin calisanlar tarafindan her
zaman kasitli veya zarar vermek i¢in yapilmadigini ifade eden (Brock, Martin and
Buckley, 2013), bu davranisin can sikintis1 veya is eksikliginden, esitsizlik veya
adaletsizlik algilarina kadar bir¢ok nedenden dolay1 olabilecegini ifade etmektedir.
Ayrica, belirli zamandan calma davraniglari, kisinin bireysel liretkenligine zarar
verirken, orgiit icin faydali olabildigi belirtilmektedir (s. 310). Konuya iklim kavrami
iizerinden yaklagsan Kulas, Mclnnerney, DeMuth ve Jadwinski (2007), orgiit icin
yaratilan hirsizlik ikliminin, ¢alma firsatin1 ve Orgiitiin, yonetimin ve c¢alisma
grubunun algilanan ve iletilen normlarmi igerdigini ifade etmektedir. Bu normlarn,
hirsizliga kars1 tutum, is arkadasi ve yonetici hirsizliginin algilanan kapsami, hirsizlik
icin algilanan yaptirimlarin kesinligi ve hirsizliga yonelik yaptirimlarin algilanan

siddeti oldugunu belirterek ¢alisanin bundan etkilendigini 6ne stirmektedir.

4.2.6. Istismar

Istismar, cinsel veya irksal igerikle baglantili veya baglantili olmayan ve
baskalarindan diigmanca sozlii ve sozlii olmayan davraniglar maruz kalinan durumlar
icin tiiretilmis bir terimdir. Bagirmak ya da c¢iglik atmak, asagilayict isimler
kullanmak, gerekli bilgileri vermemek, agresif goz temasi, olumsuz sdylentiler, 6fke
patlamalar1 ve bireyleri bagkalarinin 6niinde alay etmek bu davraniglara 6rnek olarak

verilebilmektedir (Keashly, 1997).
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Isyerinde istismar ise, kisinin ¢alisma ortami baglaminda yasadigi olumsuz
kigileraras1 muamele olarak tanimlanmaktadir (Bowling, Camus and Blackmore,
2015). Bu 6rneklerin diginda siber istismar (D'Souza, Forsyth and Blackwood, 2021)
cinsel istimar (Fortado, 2018), irk¢1 ve cinsiyetci istismar (Hollis, 2018) gibi verimlilik
karsiti davranislarin  orgiitlerde yasandigi goriilmektedir. Istismar, calisanlarin
meslekleri, kidemleri veya kisisel 6zellikleri ne olursa olsun her tiir calisanin basina
gelebilecek bir durum olarak ifade edilmektedir (Bennett, Wibberley and Paterson,
2021). Orgiitlerde yasanan istismarin, rgiit kiiltiirii, adalet algisi, stres ve bireysel
farkliliklardan kaynaklandigimi sdyleyen Hackney ve Perrewé (2018), orgiitsel
faktorlerin, faillerin niteliklerini, duygularini ve tutumlarini etkiledigini ve bunun da
isyerinde verimlilik karsitt davraniglar1 sergileme olasiligimi artirdigini ifade

etmektedir.

Yoneticiler tarafindan c¢alisanlar {lizerinde taciz edici hareketlerin adaletsizlik
duygusuna neden olabilecegi, calisanlar1 farkli tiirde isyeri sapkin davraniglart
seklinde intikam almaya itecegi ifade edilmektedir (Faldetta, 2021, s. 942-943). Yine
benzer bir ¢alismada, yoneticiler tarafindan istismara maruz kalan bireylerin olumsuz
bir duygusal tepkiye biiriindiigii, bunun da isyerlerine yonelik olumsuz bir tutumla
iliskili oldugunu ve nihayetinde oOrgiitten ayrilma niyetlerinin artmasii igeren
davranigsal bir tepkiyle sonuclandigini gosterilmektedir (Tillman, Gonzalez, Crawford

and Lawrence, 2018, s. 63).

4.2.7. Mobbing

Mobbing, isyerinde birilerini taciz etmek, c¢ete kurmak veya baskalarini
psikolojik olarak terorize etmek anlamina gelmektedir. Caligma yasaminda psikolojik
teror veya mobbing, bir veya birkac kisi tarafindan, agirlikli olarak bir bireye yonelik
sistematik bir sekilde, mobbing nedeniyle ¢aresiz ve savunmasiz bir konuma itilen,
cesitli yollarla orada tutulan diismanca ve etik olmayan iletisimi igermektedir
(Leymann, 1996). Mobbing, isyerlerinde bulunan olguyu daha iyi tanimlayan ve bir
calisana zararli muamele veya zararli baski uygulamaktan olusan daha karmagik
davranislardan meydana gelmektedir. Mobbing terimi, bireylerin veya gruplarin
birlikte calistiklar1 diger kisilere kasitli olarak zarar veren tekrarlayan davranislari

olarak ifade edilmektedir (Vandekerckhove and Commers, 2003).
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Mobbing orgilitlerde bes farkli sekilde yansimaktadir. Bunlarin ilki, kendini
aciklama ve iletisim olanaklarmi engellemektir. Ikincisi, sosyal temaslara saldirmak
yani basgkalartyla iletisim kurmasin1 engellemek, digerlerinden soyutlamak, haklaria
ve kisiligine saygisizlik etmek gibi davramslar bu gruba girmektedir. Uglinciisii,
calisanin onuruna saldirmak olarak ifade edilmekle beraber kisinin benlik saygisina
saldirarak, siyasi veya dini inanglariyla alay ederek, magdur hakkinda yanlig bir
sekilde dedikodu yaparak veya magdura hakaret eden lakaplar takarak yapilmaktadir.
Dordiinciisii hayata ve meslege saldirmak olarak belirlenmekle beraber kisinin
basarisinin engellenmesini, kapasitesinin altinda anlamsiz gorev veya gorevler
verilmesini, stk sik isini degistirmeyi veya gorevlerini kisitlamayr i¢cermektedir.
Besincisi ise dogrudan kisinin sagligina saldirmaktir. Calisanin fiziksel ve/veya ruhsal
sagligina zarar verilmesini ifade etmektedir. Bu tiir mobbing, kisiye yonelik siddet
veya siddetle tehdit etme ve kisiye yonelik fiziksel tacizi igermektedir (Hiisrevsahi,
2015, s. 1180).

Manotas (2015) mobbinge dahil olan davranislarin; ise deger verilmemesi,
psikolojik taciz, iicrete uygun olmayan islevlerin atamak, iliskilerde sayg1 eksikligi,
kalict gerilim durumlari, isini kaybetme korkusu, tenzili riitbe, performansin diismesi,
isten ayrilma, giiclin yanlis kullanimi, saygisiz muamele ve alay, is arkadaslarinin
oniinde alay konusu olmak, yetkinin uygunsuz kullanimi, tehdit etmek, sozlii
saldirganlik, yetersiz c¢aligma ortami, sessizlii benimsemek oldugunu ifade
etmektedir (s. 1610). Mobbinge dogrudan maruz kalan ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
ve Orgiitsel sessizlik tizerindeki etkisi ve bulunmakla beraber ¢alistiklar1 yerde orgiite
aidiyet duygularini1 kaybetmelerine neden olmaktadir. Mobbing, bir organizasyonun
yonetsel sonuglariyla baglantili, birbiriyle iligkili bir konudur. Bu nedenle, zayif
liderligin ve belirsiz hedeflerin oldugu bir isyerinde ortaya ¢ikmasi daha olast oldugu

ifade edilmektedir (Elgi, Karabay, Alpkan ve Sener, 2014, s. 1305-1306).

4.2.8. Madde Bagimlihig

Isyerinde madde kullanimi alkol veya yasa dis1 uyusturucularin; (a) kisinin ig
vardiyasina baglamasindan sonraki iki saat icinde; (b) 6gle yemegi molasi sirasinda;
(c) diger is molalarinda ve (d) isini yaparken bu tiikketim tiirlinlin alanina girmektedir

(Frone, 2008, s. 520). Demografik degiskenler, kisilik, madde kullanimindan umulan
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beklenti, igyerinde sosyal kontrol ve is stresi gibi 6geler isyerinde madde kullanimini
etkileyen faktorler olarak gosterilmektedir. Isyerlerinde erkeklerin madde
kullaniminda &nde oldugu ifade edilmektedir. Isyankar davranislar gosteren, risk alan
ve olumsuz duygulanim iginde olan bireylerin igyerlerinde madde kullanimini daha
fazla yaptig1 saptanmistir. Adaletsizlik, is talepleri, ise glivenememek, kisilerarasi
catisma gibi orgiit i¢i faktorlerin ¢alisanlarin madde kullanimi hususunda etkili oldugu
sOylenmektedir (Frone, 2003, s. 41). Ek olarak, irk, azinlik, yas, egitim, toplam aile
geliri, haftalik ¢aligma saati, hafta sonu ¢alismasi, mevsimlik ¢alisma, sapma egilimi
gibi faktorlerin ¢alisanlarin madde kullaniminda etkili oldugu goriilmistiir (Frone and

Brown, 2010).

Stanek, Ones ve McGue (2017), okuldan veya isten uzakta madde kullanmak
veya bunlardan kaginmak, muhtemelen bireyin se¢imlerinin ve yatkinliklarinin bir
sonucu oldugunu ifade etmektedir. Yazarlar, bir¢ok kisinin bu davraniglar1 bastirmak
icin gerekli sik1 denetimden yoksun oldugunu belirtmektedir. Fakat, okul ve ¢aligma
ortamlarmin genellikle madde kullanimin1 baskilayabilen daha siki izleme, yonergeler,
diizenlemeler, politikalar ve benzerlerine sahip oldugunu sdylemektedir. Caligma
ortaminin yapisi ¢evresel farkliliklar1 azaltabilmekte ve dolayisiyla genetik faktorlerin
goreceli onemini artirabilmektedir. Ek olarak, bireysel se¢imi ciddi sekilde sinirlayan

bir ortamin daha zayif genetik etkilerle sonuglanmasi ihtimal dahilindedir (s. 114).

4.3. VKID ve Etik iklim Calismalar

Bu baslik altinda VKID’in boyutlar1 ve VKID kabul edilen davranislar ile ilgili
etik iklim cergevesinde yapilan calismalar incelenmistir. Bu baglamda yonetici

davraniglar1 ve baglilik konusunun yazinda agirlikli bir yere sahip oldugu sdylenebilir.

VKID’in sebep oldugu en biiyiik sorunlardan biri olan &rgiit ¢alisanlarmimn
baghliginin azalmasi bu nedenle orgilitsel deger ve normlara ters diisen davraniglar
sergileyerek 6z menfaatlerini Orgiitsel ¢ikarlardan istiin tutmalaridir (Gliltag ve
Erigii¢, 2019, s. 64). Bu sebeple etik bir iklim olusturmak, ¢alisanlarin o6rgiitiin
onlardan nasil davranmalarini bekledigini bilmelerine yardimci olacak ve ayni
zamanda olumsuz davraniglarda bulunma isteklerini azaltacak bir stratejidir

(Schwepker, Dimitriou and McClure, 2019, s. 617).
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Vardi (2001), Israil’de bulunan ve bir metal sektoriine ait sirkette 138 ¢alisan
izerinden etik iklimi incelemis ve Orgiitiin etik iklimi ile “Orgiitsel yanlis davranig”
arasinda bir negatif iliski oldugunu belirlemistir. Etik iklimin davranis {izerinde genel
orgiitsel iklimden daha hizli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Hem
yOneticiler hem de calisanlar tarafindan gosterilen uygunsuz davranislarin, etik
iklimlerin kurallar, aragsal ve 6nemseme boyutlariyla olumsuz olarak iliskili oldugu

ifade edilmistir.

Amerika’da farkli cografyalara yayilmis hizmet sektoriinde ¢alisan 680 birey
iizerinden yapilan bir ¢aligmada, topluluk diizeyindeki siddet igeren su¢ oraninin,
isyeri saldirganlik sayisi ile pozitif olarak iliskili oldugu bulunmustur. Yine fabrika
bliyiikliigii isyeri saldirganlik sayisi ile pozitif olarak iligkili oldugu goriilmiistiir.
Yazarlar bir fabrikay1r cevreleyen topluluktaki siddetin o fabrikadaki isyeri
saldirganligmmi  Ongordiigiinii, fakat bir tesisin prosediirel adalet ikliminin

ongormedigini ifade etmektedir (Dietz, Robinson, Folger, Baron and Schulz, 2003).

Shapira-Lishchinsky ve Rosenblatt (2010), duygusal bagliligin resmi etik iklim
ile devamsizlik siklig1 arasindaki iliskiye aracilik ettigini bulmustur. Etik iklimin ise
devamsizlikla iliskisine duygusal baglilik eklendiginde sefkatli iklim ile devamsizlik
arasindaki iligkinin anlamli kaldigini gosterilmis ancak resmi iklimin devamsizlikla
iliskisi 6nemsiz oldugu goriilmiistiir. Devamsizlik sikligi ile duygusal baglilik
arasindaki iligki onemsiz hale geldiginden bakim iklimi i¢in herhangi bir araci etkisi

bulunmamastir.

Kolektivist kiltiiriin, narsistlere grup normlarini ihlal eden ve gruba veya
kurulusa zarar veren bireyler i¢in daha sert yaptirimlar olacagimi diistindiirmektedir.
Bu ayn1 zamanda, “herkes kendisi i¢in” atmosferini destekleyen egoist iklime sahip
orgutlerde, bireylerin etik olmayan davraniglar sergileme olasiliginin daha yiiksek
oldugunu ifade etmektedir. VKID’in kolektivist is arkadaslari tarafindan daha da
olumsuz algilanabilecegini vurgulanmaktadir. Narsisizmin sosyal olarak toksik yonii,
bireylerin VKID sergileme egilimi ile pozitif olarak iliskili oldugu ifade edilmistir
(Grijalva ve Newman, 2015, s. 117-118).
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Aryati, Sudiro, Hadiwidjaja ve Noermijati (2018), etik liderligin bir orgiitte etik
iklimin olusumunu etkileyebilecegi ve bunun da igyerindeki sapkin davraniglari
olumsuz yonde etkileyecegi bulmustur. Bulgulara gore, etik liderligin etkisinin is
yerindeki sapkin davranislara yonelik dogrudan veya dolayli oldugunu gostermektedir.
Bunun etik liderligin dolayli etkisi, sonunda igyerindeki sapkin davranislar1 azaltacak

keskinlestirilmis etik iklim algisini igerdigi ifade edilmektedir.

Obalade ve Arogundade (2019), {iniversitelerin akademik ve idari kadrolar1
iizerinde yaptiklar1 ¢alismasinda, etik iklimin ya da yanlis etik sistemin sapkin
davraniglarin en 6nemli belirleyicisi oldugu sonucuna varmislardir. Yazarlara gore,
etik iklimin veya kamu ve 6zel {iniversitelerin ¢alisanlarinin etik olarak dogru ya da
yanlis olduguna inandiklar1 seyin, orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulasilmasina zarar
verebilecek Orgilitsel normlardan farkli eylemlere biiytlik dl¢iide katkida bulundugunu
ifade etmektedir. Etik iklim faktorleri {iniversitelerde de sapkin davranislar
artirdigindan, c¢alisanlarin sahiplenme bi¢imlerine ragmen etik iklime tepkilerinin

benzer oldugunu séylenmektedir (s. 37).

Istismarci denetimin kisilerarasi saldirganhig tetikledigini ifade eden Richard,
Boncoeur, Chen ve Ford (2020), dokuz farkli 6rgiitten 324 siipervizor-ast ikilisinden
olusan bir 6rneklem kullanmigtir. Diisiik giic mesafesi yonelimi ve (yiiksek) algilanan
insan kaynaginm (IK) énemli sinir kosullar1 olarak iklimi destekledigi, isten ayrilma
niyetleri lizerindeki bu olumlu etkiyi zayiflatmak i¢in istismarct denetimle bagimsiz
olarak etkilesime girdigi ve boylece kisilerarasi saldirganlig1 azalttigi bulgulanmistir.
Ayrica isten ayrilma niyetleri aracihigiyla, IK destek ortaminin diisiik olarak
algilandig1 durumlarda, yiiksek giic mesafesi yonelimli bireyler arasinda istismarci

denetimin kisilerarasi saldirganligl yogunlastirdigi bulunmustur.

Haldorai, Kim, Chang ve Li (2020), otel endiistrisinde ¢alisan 641 Hint birey ile
calismada, etik iklimin, 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve igyeri maneviyati ile pozitif,
isyerinden sapma davranist ile negatif iliskili oldugunu ortaya koymustur. Ek olarak
isyeri maneviyatinin, etik iklim ve igyeri sapkin davranis arasindaki iliskiye aracilik
ettigini ifade etmistir. Calisanlarin, 6rgiitte bir eksiklik oldugunu algiladiklarinda hem
bireylere hem de orgiite yonelik sapkin davraniglara yoneldikleri ifade edilmektedir.

Orgiitsel adalet yaygin oldugunda, calisanlar drgiite baglanmakta ve verimlilik karsiti
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davranislara daha az egilimli olmaktadirlar. Orgiitlerine karsi verimlilik karsiti
davranislar1 azaltabilecek bir giiven gelistirmektedirler. Bu iliski, calisanlarin
davranigsal tepkilerinin yasadiklar1 deneyimlerle orantili olacagi sekilde adil veya
haksiz muameleye yanit vereceklerini ima etmektedir. Sonu¢ olarak yazarlar,
isyerindeki davranisin 6nemli 6l¢iide ¢alisanlarin adalet konusundaki yargilarina bagl

oldugunu ileri siirmektedir.

Taspmmar ve Eryesil (2021) tarafindan bankacilik sektorii iizerinde yapilan
calismada, istismarct yonetim ve etik iklim arasinda anlamli ve diisiik diizeyde giiglii
bir iligki bulunmustur. Etik iklim ve oOrgiitsel sapma arasinda anlamli bir iliski
bulunmamakla beraber istismarci yonetimin, orgitsel sapma Uzerinde pozitif ve
anlamh sekilde etkili oldugu goriilmiistiir. Etik iklimin, orgiitsel sapma iizerinde

istatistiksel bakimdan anlamli bir etki bulunmadig ifade edilmektedir (s. 631).

Suar ve Khuntia (2004), etik iklimin ¢aliganlarin is davranmiglarini etkiledigini
belirtmektedir. Yazarlar, 6zenli ve profesyonel bir iklimin yoneticilerin manipilatif
davraniglari azalttigini, birey merkezli bir iklimin ise siirekli olarak etik olmayan
manipiilasyon, hile ve Oorgiitsel normlarin ihlali uygulamalarini tesvik ettigini

bulgulamistir.

Orgiitiin calisan davranislarina dikkat etmesi ve bu davranislar1 édiillendirmesi,
calisanlarin nitelikli davranislarin1 artirmakta ve {iretim karsitt davranislarini
azaltmaktadir. Etik iklim, 6rgute kars1 yapilan davranislar1 azaltmakta, bu da orgiitiin
etik iklimi gticlendirerek drgutte verimlilik karsitt davraniglart azaltabilecegi anlamina
gelmektedir. Orgiit, insan kaynaklarinin gelistirilmesi ve iyilestirilmesine yonelik
programlarin ve eylemlerin tasarlanmasi ve uygulanmasi yoluyla tiim calisanlarin
dikkatini, refahin1 gostererek uygun bir etik ortam olusturabilmektedir. Etik ortam, etik
standart, kiiresel etik ilkeler ve ilkelere dayanmakta ve orgiit, mesleki etik standartlar
ve etik profesyonel yonetim standartlar gibi kiiresel mesleki etik standartlarini dikkate
alarak bu alam1 gii¢lendirebilmektedir. Gergekten de Orgiitiin profesyonelce
davranmasi ve kiiresel mesleki etik standartlarina uymasi ve ¢alisanlarina bu Kriterleri
tesvik etmesi durumunda etik atmosferini gli¢lendirebilecegi ve orglitsel iiretim karsiti

davranislar1 azaltabilecegi ifade edilmektedir (Emami, Mirjafari and Fazel, 2018).
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Egoizm ikliminin, 6zellikle kisisel ¢ikar boyutu, etik olmayan davranisla pozitif
bir iliski i¢cindeyken, yardimsever ve ilkeli iklimlerin, etik olmayan davranisla negatif
iliskili oldugu bulgulanmigtir. Bu bulguda, yiiksek kisisel ¢ikar iklimine sahip
orgiitlerin, etik iklimi degistirerek etik olmayan davranislar1 azaltma agisindan 6nemli

olglide fayda saglayabilecegi ifade edilmektedir (Peterson, 2002b).

Etik iklim faktorleri ve VKID arasinda sirket karmi 6n planda tutan etik iklim
VKID olumlu bir iliski gdstermemistir. Kurallar, standart calisma prosediirleri ve
ayrica kanunlar, profesyonel kodlar dgelerini igeren kural yonelimi faktorii de VKID
ile anlamli bir iligki géstermemistir. Dolayisiyla kisisel ahlakin ve kurallarin etik iklim
ile VKID arasinda etkili bir faktor olmadii ortaya konulmustur (Eigenstetter,
Dobiasch and Trimpop, 2007).

Orgiit i¢indeki etik sorunlarla bireysel bir sekilde basa ¢ikmanin altini ¢izen etik
kisisel ¢ikar ikliminin, orgiitsel duygusal 6zdeslesmeyi azalttig1 ve bilissel bir ahlaki
ayrilma siirecini gelistirdigi gosterilmistir. Bu, VKID’e yol agmaktadir. Etik konularla
kolektif bir sekilde basa ¢ikma yolunu kapsayan etik dostluk iklimi, kurulusla
duygusal 6zdeslesmeyi giiclendirmektedir. Bu durum, vatandaglik davraniglarini
artirmakta ve calisanlar arasinda VKID’i minimize etmektedir. Dolayisiyla, etik
iklimin bireyin davranigsal tepkileri tizerindeki etkilerinin 6rgiitle olan psikolojik bag
tarafindan yonlendirildigi ve farkli etik iklimlerin orgiitsel 6zdeslesme ve ahlaki
ayrilma tlzerinde farkli sekilde etki ettigi ifade edilmektedir (Pagliaro, Lo Presti,
Barattucci, Giannella and Barreto, 2018).

Devamsizlik, verimsiz faaliyetlerin yalnizca bir bi¢imi olsada gecikme, yetersiz
performans, yetkisiz uzatilmis 6gle yemekleri, agir1 kisisel telefon goriigmeleri vb. gibi
diger bi¢imler de kurulus i¢cin 6nemli maliyetlere neden olmaktadir. Bu davranis
bicimlerine dahil olan ¢alisanlar, biiyiik olasilikla, etik iklim, 6zen, yasa ve kurallar,
kurallar veya bagimsizlik boyutlarina dayanmak yerine karakteristik olarak aragsal

oldugunda bunu yapmaktadirlar (Wimbush and Shepard, 1994, s. 642).

Chen, Chen ve Liu (2013), kurallar ikliminin baskin oldugu érgiitlerde VKID’in
zayif, aragsal iklimin baskin oldugu o&rgiitlerde VKID’in gii¢lii oldugunu ifade

etmektedir. Bu bulgular 1518inda oOrgiitlere, calisanlarin olumsuz davranislara
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karigmasini 6nlemek i¢in uygulayicilar, ¢alisanlar tarafindan izlenecek uygun kurallar,
kodlar ve prosediirleri olusturmali ve tesvik etmeli (kurallar iklimi) veya 6nlemek i¢in
ben merkezli endiseleri azaltan etik kodlar1 (aragsal iklim) iceren uygulama ve

politikalar olusturmalidir.

Algilanan dagitim adaleti, etik iklim ile VKID arasindaki olumsuz bir iliskiye
sahip oldugu ifade edilmektedir. Lider-iiye etkilesiminin kalitesi ve ¢alisanin mesleki
diizeyinin, algilanan dagitim adaleti ve etik iklim ile verimlilik karsit1 is davranisi

arasindaki iligkiyi yumusattigi bulunmustur (Chernyak-Hai and Tziner, 2014).

Jeewandara ve Kumari (2021) tarafindan Tayland’in kamu sektorii lizerine
yapilan ¢alismada calisanlarm demografik ozellikleri, orgiitsel adalet ve VKID
arasindaki iliski tizerinde olumlu orta diizeyde bir etki gosterirken, 6rgutsel etik iklim
ile sapkin isyeri davranisi arasindaki iligki tizerinde hicbir etki géstermemistir. Ayrica,
orgiitsel etik iklim ve cinsiyet, sapkin isyeri davranisi iizerinde en olumsuz etkili

degiskenler olarak belirlenirken, yas en az etkili degisken olarak belirlenmistir.

Tiirkiye’de bir kamu kurumunda gerceklestirilen ¢calismada, etik iklim tipleri ile
verimlilik karsitt is davraniglart diizeyi arasindaki iliskiler ortaya koyulmus;
calisanlarin VKID diizeyi ile bireysel ¢ikar etik iklim tipi arasinda olumlu; &rgiitsel
cikar, dnemseme, sosyal sorumluluk ve profesyonellik etik iklim tipleri arasinda ise
olumsuz anlamda bir iliski bulgulanmistir. VKID’in algilanan etik iklim seviyesinden
etkilendigi ve bireysel cikar etik iklim tipi disindaki buttin etik iklim tipleri VKIiD’i
azaltic1 etkide bulundugu ifade edilmektedir (Dogan ve Kilig, 2014).

4.4. VKID ve Liderlik Calismalar

Bu boliimde VKID’in boyutlar1 ve VKID kabul edilen davranislar ile ilgili etik
iklim c¢ercevesinde yapilan g¢aligmalar incelenmistir. Bu c¢ergevede, doniisiimcii
liderlik, paternalist liderlik, etik liderlik, yikici liderlik, etkilesimci liderlik, otokratik
liderlik tiplerinin VKID ve liderlik ile ilgili calismalarda yaygin olarak arastirildig
ifade edilebilir. Calisanlarin, ¢alisma ortaminin ve glinliik etkilesimlerinin performans
tizerindeki etkisi yadsmmamaz. Benzer sekilde liderligin, takipgilerin refahini ve

davranislarini etkiledigi belirtilmektedir (Mercado et al., 2018, s. 171). Qin ve Liu
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(2019) Cin orneginde gerceklestirdikleri ¢alismasinda calisanlarin, davranislarini
dogrudan {istleri tarafindan ifade edilen duygusal duruma gore ayarladigini ifade
etmektedir. Amirin, ¢alisma ortaminda duygusal durumunu ifade ettiginde ve bu
durumun, ise baglilik ve cosku gibi olumlu ve olumlu o6zellikler gosterdiginde,

calisanlar VKID sikligini azaltma egiliminde oldugunu belirtmektedirler.

Kessler, Bruursema, Rodopman ve Spector (2013) calismasinda, doniisiimcii
liderligin, yoneticilerle catigmanin azalmasiyla iliskili oldugunu bulmustur. Ek olarak,
pasif/kacinan liderligi, olumsuz duygular degiskeni ile pozitif olarak iliskilendirildigi
ortaya konulmustur. Negatif duygularin doniisiimcii liderlikle negatif olarak iliskili
oldugu sonucuna varilmistir. Bu liderligin nasil bir sosyal destek kaynagi veya stres
kaynagi olarak hareket edebilecegini gosterdigi ifade edilmektedir. Genellikle, olumlu
liderlik tiirleri daha az olumsuz zorlama davranisiyla iligkilendirilirken, olumsuz
liderlik tiirleri daha fazla olumsuz zorlama davranisiyla iliskilendirilmistir. Sonug
olarak, bireylerin yoneticilerini Orgutin bir temsilcisi olarak kategorize etmekte ve bu
nedenle orgiitiin yoniindeki gerilimlerden etkilenmektedir. Doniisiimcii liderlik tipinin
calisildig1 bagka bir g¢alismada benzer sonuglara ulasilmakla birlikte yoneticilerini
doniisiimcii liderler olarak algilayan ¢alisma gruplariin, bir yillik bir siire boyunca
kisi ve isle ilgili nezaketsizlik diizeylerinin azaldigin1 gosterilmistir (Bureau, Gagné,
Morin and Mageau, 2021). Sharma ve Nair’in (2020) Hindistan 6rneginde yaptigi
caligmada ise, doniisiimcii liderlik tarzinin takipgilerin verimlilik karsiti is davraniglari

ile negatif bir iliski i¢inde oldugunu ortaya koyulmustur.

Holtz ve Harold (2013), yoneticilerin uygun liderlik davranigi sergileyerek
calisanlarin  VKID sergilemesini dogrudan etkileme giiciine sahip oldugunu
gostermektedir. Bir yonetici, dogas1 geregi 6znel ve kendine 6zgii olan ¢alisan adalet
algilarindan dolay1 kendi liderlik davraniglart {izerinde daha fazla kontrole sahiptir.
Soguk, ketum ve mesafeli (dikkate alinmayan) yOneticiler, bagkalarina kaba veya
diisiincesiz bir sekilde davranmanin kabul edilebilir olduguna isaret etmektedir.
Dolayisiyla, daha olumsuz ve eksik niteliklere sahip yonetici degerlendirmesi,

calisanlar arasinda daha yiiksek VKID seviyelerine yol agmaktadir.

Ertureten, Cemalcilar ve Aycan (2013) mobbinge ugrayan beyaz yakalilar

izerinde yaptiklar1 ¢alismada dontisiimcii ve etkilesimei liderligin mobbing olasiligini
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azalttigini, otoriter liderligin ise artirdigini gostermistir. Paternalist liderlik ile
mobbing ile olumsuz iliski oldugu saptanmistir. Mobbingin c¢alisanlarin Grgiitsel
tutumlar1 lizerindeki sonuclariyla ilgili olarak, daha yiiksek asagi yonlii mobbing
algilarmin, daha diisiik is tatmini, daha diisiikk duygusal baglilik, daha yiiksek siirekli
baglilik ve daha yiiksek isten ayrilma niyeti ile nemli dl¢iide iliskili oldugunu ortaya

koymustur.

Liu ve Sun (2014) Cin’de bulunan lojistik sektorii iizerinde yaptiklari calismada,
etkilesimci liderlik tarzinin calisanlarm VKID sergilemesini etkili bir sekilde

azaltabilecegini ve lider-liye etkilesiminin kismi araci degisken oldugunu gostermistir.

Puni, Agyemang ve Asamoah (2016), otokratik liderlik tarzi, ¢aliganlarin isten
ayrilma niyetleri ve verimlilik karsit1 is davranisi arasinda 6nemli bir pozitif iliski
oldugunu gostermis ancak demokratik liderlik stilleri, ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri ve verimlilik karsit1 is davraniglar1 arasinda 6nemli bir olumsuz iliski
oldugunu ortaya koymustur. Serbestiyetci (laissez faire) iderlik tarzi, isten ayrilma
niyetleri ile dnemli dl¢iide negatif bir iliski gostermis ancak VKID ile anlamli bir
pozitif iliski gdstermistir. Yazarlar bu durum ile serbestiyet¢i liderleri altindaki
astlarin, liderin gosterdigi kayitsiz tutum nedeniyle daha az isten ayrilma niyeti, ancak
daha fazla VKID sergileyecegini belirtmektedir. Otokratik liderler altindaki ¢alisanlar,
esas olarak liderlerin insanlara gore Uretime daha fazla dnem vermelerinin bir sonucu
olarak VKID’e ve isten ayrilma niyetlerine daha yatkin oldugu ifade edilmektedir.
Demokratik liderlik tarzi altindaki ¢alisanlarin, liderin toplu karar verme yaklagimi
nedeniyle isten ayrilma niyetlerine ve VKID sergileme olasiliklari daha diisiik oldugu

bulgulanmastir.

Yesiltas ve Tuna (2018), kurumsal etik degerlerin hizmet iklimi Gizerinde olumlu
bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bulgulara gore, yoneticilerin etik kisilik ve
yonetsel 0zellikleri hizmet iklimini olumlu yonde etkilemedigi ve etik degerlerin orgiit
icinde yayginlagsmasinda 6nemli rol oynadigi goriilmiistiir. Ayrica etik liderligin, orgiit
icinde istenmeyen ve zarar verici davraniglar olarak adlandirilan hizmet sabotajini
azaltmada etkili oldugu ifade edilmektedir. Bir diger ¢aligmada, orgiitsel bagliligin,
etik liderlik ile verimlilik karsit1 is davranis1 arasinda araci role sahip oldugu ifade

edilmektedir. Buna gore etik liderligin, ¢aliganlarin oOrgiitlerine daha fazla
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baglanmalarmi1 ve dolayisiyla verimlilik karsiti is davranmiglarini da azalttigt
bulgulanmistir (Sokmen, Kenek ve Ugras, 2019). Pakistan 6rneginde yapilan baska bir
calismada etik liderlik ile isyeri sapmasi arasinda negatif ve anlamh bir iligki, etik
liderlik ile ¢alisanlarin giiveni arasinda pozitif ve anlamli bir iligki, ¢alisanlarin giiveni
ile igyeri sapmalar1 arasinda negatif ve anlamli bir iligki ve ¢alisanlarin giiveninin, etik

liderlik ve igyeri sapkinlig1 arasindaki iliskiye aracilik ettigini bulgulanmistir (Yasir ve
Khan, 2020).

Brender-Ilan ve Sheaffer’in (2019), Israil'in gesitli endiistrilerinde galisan 845
katilimciya dayanan calismada, 6zerklik ve 6z yeterliligin yikic1 liderligin VKID’in
iizerindeki olumsuz etkisini azalttigimni, narsisizm ise 6z yeterliligin VKID zerindeki
zayiflatici etkisini artirdigini gostermektedir. Calismaya gore, ozerklik, 6z-yeterlik ve
narsisizm olumsuz igyeri ortamlarini sekillendirmektedir. Tiirkiye 6rneginde yapilan
baska bir ¢aligmada liderligin, asir1 otoriterlik ve kayirmacilik boyutlarinda yetkinlik
eksikliginin orgiite yonelik VKID’i artirdigmi, teknolojiye ve degisime direng
boyutunun ise bu davranislar1 azalttigin1 gosterilmistir. Buna karsilik, astlara karsi
duyarsizhgin VKID {izerinde hicbir etkisi olmadigi goriilmiistiir. Ayrica, yikic
liderligin calisanlarin 6z yeterliligi lizerinde etkisi olmadig1 fakat 6z yeterliligin,

VKID’i etkiledigi goriilmiistiir (Aydinay, Cakici ve Cakici, 2021).

Lugman, Fatima, Ahmed, Khalid ve Bhatti (2020) bankacilik sektorii {izerinde
yiiriittiikleri ¢alismada, VKID’in, otokratik liderlik tarzi oldugunda ortaya c¢iktigim
bulgulamistir. Otokratik liderlik tarzinin, ¢alisan bagliligini azalttigin1 ve bunun da

calisanlarin VKID sergilemelerine neden oldugunu ifade etmektedirler.

Huang, Li ve Chang’in (2021) Cin o6rnegi lizerinde yaptiklar1 calismada
calisanlar tarafindan doniisiimcii liderligin, etik liderlik ve katilimer liderlik algist
arttikca calisanlarm  baghligi gelistigini ve bunun da VKID sergilemesini

engelleyebilecegi ortaya konmustur.
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5. LIDERLIK TARZLARININ VERIMLILIK
KARSITI IS DAVRANISLARINA ETKISINDE
ETIK IKLIMIN ARACILIK ROLU

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Liderlik kavrami, giiniimiiz global diinyasinda rekabet unsurunun gitgide
yogunlasmasiyla Orgiitler acisindan daha Onemli bir sekilde konumlanmaya
baslamistir. Orgiitlerin agik birer sistem olmasi, i¢ ve dis ¢evrelerinde meydana gelen,
hizli bir sekilde ortaya ¢ikan gelismelerden etkilenebilmesi, 6rgutler dahilinde daha
etkin ve etkili liderlik tarzlarinin hiikiim stirmesini gerekli ve hatta zorunlu kilmigtir
(Avci, 2015). Bu baglamda, dogru bir yonetim tarzi ve basarili liderler her 6rgiitlin
temel ihtiyacidir. Liderler, orgiitii tiimiiyle organize eden, daha da c¢ok verimli
calismasi i¢in ¢aba harcayan ve hedeflenen basarinin yakalanmasinin teminati olan en

onemli unsurlardir (Drucker, 2012).

Dolayisiyla her oOrgiitiin ihtiyaci oldugu gibi 6zellikle gelecek nesillerin
yetismesine vesile olan egitim kurumlarinda basarili, vizyoner, yenilik¢i ve degisime
ayak uydurarak hem 6gretmenlere hem de 6grencilere iiretken bir ortam saglayacak
liderlerin varhigi kaginilmaz bir ihtiyagtir. Ciinkii diistinceler, stratejiler ve inanclar
stirekli olarak degigsmektedirler (Bogler, 2001). Bu nedenle toplumun isteklerini yerine
getirmeyen bir okulun etkili ve basarili olmas1 miimkiin degildir (Drucker, 2012). Bu
noktada egitim kurumlarindaki liderler olan okul miidiirleri degisen toplum yapisina

uyum saglamak ve kurumlarini da bu degisime yonlendirmekle yiikiimliidiir.

Saglikli bir okul ve egitim iklimi olusturarak; 6grencilerin tiimiiniin bireysel
farkliliklarinin kayda alinarak muamele edildigi, yetkinlik, beceri ve imkanlarinin
gelistirilmesi i¢in uygulamalarin yapildigi, akademik ve kisisel basarilari yiiksek
ogrencilerin mezun edildigi bir okul kiiltiiriinlin olusturulmasinda ve ayni zamanda
calisanlarin olumlu orgiitsel davraniglar sergiledigi bir calisma atmosferinin
hazirlanmasinda olumlu ve destekleyici tiirde farkli farkli liderlik tarzin1 benimseyen

okul miidiirlerine ihtiya¢ duyuldugunu ortaya koyan pek ¢ok aragtirma mevcuttur.
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Is gorenlerin bireysel amaglarina hitap etmeyen, karar alma mekanizmalarmna
dahil edilmeyen ve adil algilanmayan liderlik tarzinin olumsuz orgiitsel sonuglara yol
actig1 bilinmektedir (Sulu, Ceylan ve Kaynak, 2010). Isinden uzaklasan is gérenlerin
stirekli olarak islerine giderek daha az 6nem verdikleri, enerjilerinin az bir kismini ige
ayirmalar1 ve is i¢in fazla ilgi duymamalar1 siklikla ortaya ¢ikan sonuclar olarak
gozlemlenmektedir (Ozbek, 2011). Baska bir ifade ile ydnetim tarzindan &tiirii
olumsuz etkilenen is gorenlerin rol Otesi davramislar sergilemek yerine calisma
arkadaslarina ve Orgiite zarar verici davranislar sergilemeye egilimli olduklart ileri
stiriilmektedir (Avci, 2015). Buradan yola c¢ikarak egitim kurumlarinda okul
miidiirleri tarafindan sergilenen liderlik tarzlarinin etik bir rgiit iklimi olugmasina
katk1 saglayacagi ve bu durumun da 6gretmenlerin verimlilik karsit1 is davranisi
egilimlerini azaltacag: diistinlilmektedir. Alanyazinda yapilan arastirmalar sonucunda
soz konusu degiskenlerin arasindaki iliskiyi inceleyen bir calismaya
rastlanmadigindan egitim kurumlarinda yapilacak bu caligma ilk olma o&zelligi
tagityacaktir. Egitim alaninda liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalara katkida bulunacak
calismamiz gelecekteki calismalara 1s1k tutacaktir. Bunlara ek olarak 6zellikle okul
midiirleri, milli egitim camias1 ve 6gretmenler {izerinde farkindalik olusturarak s0z

konusu egitim sistemine orgiitsel manada olumlu katkilar sunmasi beklenmektedir.

Yonetim literatiiriinde; Orglitsel tarafindan benimsenen prosediirlerin, orgiitiin
kullandig1 iletisim modelinin, Orgiit {iyeleri tarafindan algilanan ydnetim tarzi vb.
orgutsel etmenlerin orgiit lyelerinin iglerinden haz alma, moral ve motivasyon
diizeyleri lizerinde etkili olarak, Orgiite ve meslektaglarina yonelik tutum ve
davranislarini pozitif veya negatif olarak etkiledigi belirtilmektedir. Bu ¢aligsmada,
ogretmenlerin verimlilik karsiti is davraniglar1 iizerinde etkili olmasi beklenen
unsurlardan birisi olan liderlik iizerinde, etik iklimin araci roliiniin test edilmesi
amaclanmistir. Bu kapsamda, doniisiimcti, etkilesimsel liderlik tarzlarinin verimlilik
karsit1 is davranislar1 (VKID) lizerindeki etkisi incelenerek, etik iklimin bu iliskideki

aracilik rolii belirlenmeye ¢alisilacaktir.

Corley ve Gioia’ya gore (2011) bilimsel arastirmalarin katkis1 iki diizlem
iizerinde kendisini gostermektedir. Bu diizlemlerden birincisi yapilan arastirmanin
aragtirmanin pratik-teorik diizlemde yararliligi; ikincisi ise gelistiricilik-ortaya

cikaricilik diizlemindeki 6zgiinliigiidiir. Arastirma bu kapsamda liderlik tarzlan, etik
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iklim ve verimlilik karsit1 is davraniglarmin arasindaki iliskiyi agiklayarak egitim
sektoriindeki ilgililere 6zgiin bir bakis agisi saglayarak pratik anlamda ve buna ek
olarak arastirmanin bagimli degiskeni olan verimlilik karsiti is davraniglarmin
aciklanmasina katki saglayacagi icin teorik anlamda yararli olacaktir. Alanyazinda
yapilan arastirmalar sonucunda s6z konusu degiskenlerin arasindaki iliskiyi inceleyen
bir caligmaya rastlanmadigindan egitim kurumlarinda yapilacak bu ¢alisma ilk olma
ozelligi tasiyacaktir. Egitim alaninda liderlikle ilgili yapilan g¢alismalara katkida
bulunacak calismamiz gelecekteki caligmalara 1s1ik tutacaktir. Bunlara ek olarak
ozellikle okul miidiirleri, milli egitim camias1 ve 6gretmenler {izerinde farkindalik
olusturarak s6z konusu egitim sistemine Orgiitsel manada olumlu katkilar sunmasi

beklenmektedir.
5.2. Arastirmanin Kapsami, Varsayimlari ve Simirhihiklar:

Giinlimiizde 6gretmenlik, kendine 6zgii uzmanlik ve beceri gerektiren bir is kolu
olarak bilinmektedir. Dogrudan insanla ilgili bir ugras gerektiren 6gretmenligin statii
ve sayginligi iilke ve kiiltiirlere gore degismektedir. Ulkemizde bu yoniiyle dteden beri
sadece bir kazang kapisi degil ayni1 zamanda kutsal bir meslek olarak bilinmektedir.
Tiirk toplumunda bilge kisilerin ve 6gretmenlerin lilkenin gelecegini tasarlayan kisiler
olmast nedeniyle hep saygm bir yeri olmustur (Sisman, 2011). Ogretmenligin
toplumun ingasina yonelik bu niteligi arastirmanin 6gretmenler {izerinde yapilmasi
geregini dogurmustur. Arastirmanin evreni dgretmenler, drneklemi ise Istanbul ili

Anadolu yakasinda gérev yapan 6gretmenlerdir.

Ozen’e (2002) gore yabanci kuramlarin gelistirildigi kiiltiirlerden farkli olan
Tiirkiye’deki olgular1 anlamada ve yorumlamada ne oOl¢lide dogru olabilecegi
onemlidir. Bu arastirmada kullanilan liderlik, etik iklim, verimlilik karsit1 davranislar
Olcekleri yabanci arastirmacilar tarafindan olusturulmus oOlgeklerdir. Dolayisiyla
Olgeklerin Tirk kiiltiiriine uygunluk saglayacagi, olgeklerde gegen maddelerdeki
anlamlarin tiim katilimc1 6gretmenler tarafindan 6lcekte anlatildig gibi algilandigi ve
katilimc1 6gretmenlerin verdikleri yanitlarin herhangi bir etki altinda olmadan

verdikleri aragtirmanin varsayimlaridir.

75



Aragtirmanin sadece Istanbul Anadolu yakasinda calisan dgretmenleri istatistiki
acidan temsil edebilecek sayida katilimci kapsaminda yapilmasi ise arastirmanin

smirliligidir.
5.3. Arastirmada Kullanilan Yontem ve Teknikler

Aragtirmada nicel arastirma yontemi kullanilip Milli Egitim’e bagli okullar
iizerinde saha arastirmasi yapilmistir. Veriler anket yontemi ile elde edilmistir. Veriler
SPSS 22.0 programinda yorumlanmistir. Anket formu kisisel bilgiler kismi ile
dontistimcii ve etkilesimsel liderlik, etik iklim ve verimlilik karsiti is davranislari
Olgeklerinin yer alacagi kisimlarinin yani sira demografik bilgilerin yer alacagi

béliimden olusturulmustur.

Toplanan anketlerden elde edilecek verilerin yorumlanmas: i¢in SPSS’de

yapilan testler ise su sekildedir:

Frekans Analizi: Arastirmaya katilan katilimcilarin, yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, tecrilbe gibi demografik Ozelliklerinin oransal dagilimi
aktarilmistir. Bu analizden elde edilen dagilima bakilarak liderlik, etik iklim ve
verimlilik karsit1 is davraniglarinin bireysel 6zelliklere ve organizasyon 6zelliklerine

gore farklilagmasinin incelenmesine yon verilmistir.

Gecerlilik Testi: Liderlik, etik iklim ve verimlilik dis1 davraniglarin 6lgtimii igin
kullanilarak olgekler i¢in kesfedici faktor analizi yapilmistir. Bu testler dlgeklerin
gercekten Slc¢lilmek istenen 6zelligi 6l¢iip 6l¢mediginin anlagilmasi igin yapilmaktadir

(Giirbiiz ve Sahin, 2014).

Guvenilirlik Testi: Liderlik, etik iklim ve verimlilik karsiti is davraniglar 61gtimii
icin kullanilan ol¢eklerin diger arastirmalarda da tutarlilik agisindan ayni sonucu
vermesi gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). Dolayisiyla arastirmada kullanilan

Olceklerin giivenilirliginin test edilmistir.

Korelasyon Analizi: Liderlik, etik iklim ve verimlilik karsit1 is davraniglar

degiskenlerinin ve bu degiskenlerin alt boyutlarinin aralarindaki iligkinin siddetini
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olgmek icin korelasyon testi yapilmistir. Degiskenler arasindaki iliski -1 ile +1
arasinda bir deger almaktadir. Bu deger -1 veya +1’e ne kadar yakin ise iligkinin giicii
o kadar kuvvetlidir. iliskinin siddetinin pozitif olmas1 degiskenler arasinda pozitif
yonli bir iligkinin, negatif olmasi ise degiskenler arasinda negatif yonlii bir iligkinin

varligina isarettir (Field, 2009).

Regresyon Analizi: Bu analiz arastirma kapsaminda belirlenen hipotezlerin
desteklenip desteklenmediginin test edilmesi i¢in yapilmaktadir. Arastirma
hipotezlerinden H1, H2 ve H3 hipotezlerinin test edilmesi i¢in dogrusal regresyon
analizi kullanilmistir. Araci degisken etkisinin arastirilacagt H4 hipotezinin test
edilmesi i¢in Baron ve Kenny yontemi kullanilmistir. Bu yonteme gore hipotezlerin
test edilebilmesi i¢in baz1 gerekli ve yeterli sartlara ihtiya¢ vardir (Baron and Kenny,

1986: 1173). Bu gerek ve yeter sartlar asama asama asagidaki gibidir:

- 1. Asama: Bagimsiz degiskenlerin ara degiskenler {izerindeki etkisini
arastiran bir regresyon modeli olusturmak ve modelin desteklenmesi.

- 2. Asama: Ara degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki etkisini aragtiran
bir regresyon modeli olusturmak ve modelin desteklenmesi.

- 3. Asama: Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki etkisini
arastiran bir regresyon modeli olusturmak ve modelin desteklenmesi.

- 4. Asama: Ara degiskenleri de bagimsiz degiskenlere eklemek ve hem
bagimsiz hem de ara degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkilerini

arastiran bir regresyon modeli olusturmak ve modelin desteklenmesi.

Farklilik Testleri: Farklilik testlerinin yapilmasindaki amag liderlik, etik iklim
ve verimlilik dis1 davranislarin bireysel 6zelliklere ve organizasyon 6zelliklerine gore
farklilagmasinin test edilmesidir. Bu testlerden 6nce toplanan verilerin parametrik mi
yoksa nonparametrik mi dagildiklarinin belirlenmesi i¢in dagilim testi yapilmaktadir.
Eger veriler parametrik ise arastirma kapsamindaki degiskenlerin bireysel 6zelliklere
ve organizasyon Ozelliklerine gore farklilagsmasinin test edilmesi i¢in T-Test (2 grup
aras1) ve ANOVA (3 veya daha fazla grup arasi), veriler nonparametrik dagiliyor ise
de wilcoxon (2 grup arasi) ve kruskal-wallis (3 veya daha fazla grup arasi) testleri

yapilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).
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5.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada Ogretmenlerin liderlik algilari, etik iklim algilart ve verimlilik

karsit1 is davraniglar1 arasindaki iliski nicel tarama desenine gore incelenecektir.

5.4.1. Liderlik Tarzlan ile Verimlilik Karsit1 is Davramsi
Arasindaki iliski

Ilgili literatiirde yapilan baz1 arastirmalar VKID’in 6nciillerine yonelik yapilan
caligmalarin heniiz yeterli seviyeye ulasmadigmi belirtmektedir (Lee and Huang,
2019; Wen, Zhou, Hu and Zhang, 2020; Lan, Chen, Zeng and Liu, 2021). Bu nedenle,
hangi 6rgiitsel ydnetim mekanizmalarinin (6rnegin liderlik) VKID ile etkili bir sekilde
basa ¢ikabilecegini anlamak ¢ok dnemlidir (Huang et al., 2021). Bu arastirmada Kahn
(1990)’1n katilim teorisinden (Engagement Theory) teorisinden faydalanilmistir. Bu
teoriye gore calisanlardan yiiksek seviyede performans almak i¢in ¢alisanlarin tim
benliklerini iglerine vermeleri gerekmektedir. Kahn (1990), calisanlarin benliklerini
ise vermelerini saglayacak etmenlerden birisinin de algiladiklart liderlik tarzi

oldugunu belirtmistir.

Bu teoriden yola ¢ikarak etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlarmm VKID ile
iliskisini incelemis arastirmalar neticesinde Sengiillendi, Sehitoglu ve Kurt’un (2020)
bankacilik sektorii calisanlar1 iizerinden yaptiklari aragtirmada, toksik liderligin
verimlilik karsiti is davraniglarinin artmasina neden oldugu sonucu bulunmustur.
Kayani ve Alasan (2021)’1n liderlik tarzlarmin VKID Uzerindeki etkisini inceledigi
arastirmada c¢alisanlarin doniisiimcii liderlik, etik liderlik ve katilime1 liderlik
algiladikea, orgiitsel bagliliklar1 {izerinde daha olumlu biiyiimeler gosterebileceklerini
ve bunun da verimlilik karsit1 is davranislarinda azalmaya neden olabilecegini ortaya
koymustur. Mevcut arastirma ayrica, zaman i¢inde ¢alisan bagliliginin aracilik roli
aracihigryla verimlilik karsit1 is davraniglarini hafifletebilecek ti¢ liderligin dinamik bir
modelini ortaya koymaktadir. Sharma ve Nair (2020)’in 422 banka calisan1 tizerinde
yaptiklar1 caligmada ise dontistimcii liderlik tarzinin istatistiksel olarak takipgilerin
verimlilik karsit1 is davranislari ile negatif bir iligki iginde oldugunu ortaya koymustur.
Liu ve Sun (2014)’un 26 lojistik firmasindaki 252 katilime1 lizerinde yapmis olduklari
arastirmada etkilesimei liderlik tarzimin calisanlarin VKID’lerini etkili bir sekilde
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azaltabilecegini ve lider-liye etkilesiminin ise bu iligkide kismi araci degisken

oldugunu gostermektedir.

Bu dogrultuda, caligmada ogretmenlerin verimlilik karsiti is davranislari
sergilemeleri tlizerinde doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarimi pozitif yonde

etkileyecegi One surtilmektedir. Buradan hareketle:

H1: Liderlik Tarzlar1 Verimlilik Karsit1 Is Davramsini (VKID) negatif ve anlamli

yonde etkilemektedir.
H1la: Déniisiimeii Liderlik Tarzi VKID’yi anlamli ve negatif yonde etkilemektedir.

H1b: Etkilesimci Liderlik Tarzi ile VKID’yi anlamli ve negatif yonde etkilemektedir.
5.4.2. Etik Iklim ile Verimlilik Karsit1 Is Davrams1 Arasindaki Iliski

Etik iklim, orgiit Giyeleri kapsaminda gelistirilen, orgiitteki davranislarin etik
degerler baglaminda olup olmadigina yonelik bir algilarin tiimiidiir (Victor and Cullen,
1988). Yapilan bazi ¢alismalarda &rgiit biinyesindeki VKID nin belirliyicilerinden bir
tanesinin de etik iklim oldugu belirtilmistir (Lau, Au and Ho, 2003; Kanten ve Ulker,
2013).

VKID’nin giderek orgiitler agisidan biiyiik bir tehdit olusturmasi hem orgiitiin
timiine hem de bireysel olarak her calisana biiyiik zararlar verebilmektedir. Bu
kapsamda etik iklim ve VKID arastirmacilar tarafindan ilgi odagi haline gelmistir.
Wimbush ve Shepard (1994), orglte hakim olan etik iklimin yalnizca negatif
davramslar igin degil, VKID igin de bir énciil oldugunu belirtmislerdir.

Peterson’in (2002b) yapmis oldugu ¢alismada orgiit biinyesinde yapilagelen
negatif davranislarin yine negatif sonuclar dogurdugu; pozitif davranislarin ise pozitif
sonuclar dogurdugu belirtilmistir. Aym ¢alismada etik iklimin ise VKID’yi diisiiren
bir etkiye sahip oldugu ag¢iklanmistir. Mayer ve digerlerine gore (2011) drgltte tesis
edilen yiiksek seviyedeki etik iklim beraberinde VKID’e olan egilimi azaltmaktadir.
Bir baska arastirmada ise (Oz, E.U ve Bulutlar, 2009), Istanbul’da rastgele sectigi
isletmelerden toplam 197 katilime1 kapsamindaki ¢alismasinda VKID’in etik iklim ile
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aragsallik iklimi (instrumentality climate) arasinda araci etkiye sahip oldugu

aktarilmistir.

Gergek (2017), etik iklim ve glvenin VKID (zerindeki etkisini test etmek
amaciyla yapmis oldugu arastirmada etik iklim ve giivenin VKID ile anlamli ve negatif
yonlii bir iligkisinin oldugunu saptamistir. Bu sonuglar, etik iklim ve o6rgiitsel giivenin
cesitli verimlilik karsit1 davranislar ile iligkili oldugunu bulgulayan Peterson (2002a)
ve Appelbaum, Deguire ve Lay (2005)’in ¢alismalari ile benzerlik géstermektedir.
Ayni sekilde Elci, Sener ve Alpkan (2013)’m yaptig1 ¢alismada etik iklimin VKIiD’yi

diigtirdiigii ileri stirtilmiistiir.

Ozet olarak etik bir iklimin hakim oldugu, 6rgiit ¢alisanlarmm bu iklimi
hissettigi ortamlarda verimlilik karsitt is davramisinda bulunmayacagini
diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda bu c¢alismada, orgiit icerisindeki etik iklim algisinin
is gorenlerin verimlilik karsit1 is davranislar sergilemeleri tizerinde etkisinin oldugu

One sirilmektedir. Buradan hareketle:

H2: Etik iklim Verimlilik Karsit: Is Davranisin1 (VKID) negatif ve anlamli bir sekilde

etkilemektedir.
5.4.3. Liderlik Tarzlan ile Etik iklim Arasindaki iliski

Liderlik kavramu ile ilgili olarak yazilan her kitapta ve yapilan her arastirmada
liderlik davraniglarinin “etik™ ile iliskili olduguna deginilmeden ge¢ilmemistir. Fakat,
liderlik ve etik konularini derinlemesine inceleyen ¢ok az ¢calisma belirlenmistir. Oysa
etik, liderligin kalbinde yer almaktadir (Ciulla, 1995). Liderlik davranislarinin etik
iklim ile olumlu bir iliskisinin olacagini belirten ¢alismalar bulunmaktadir (Demirtas
ve Akdogan, 2015; Mayer et al., 2010; Shin et al., 2015). Fakat literatlirde etik iklimin
onciillerinden birisi olan liderlik tarzlarinin gesitliligi ile ilgili bir yetersizlik
mevcuttur. Yapilan arastirmalarin biiyiik ¢ogunlugunda etik iklimin etik liderlik tarzi
ile olan iligkisi arastirilmis ve callismalarin tiimiinde olumlu bir iliski bulunmustur.
Alanyazinda egitim sektorii 6rnekleminde liderlik tarzlari ile etik iklim iligkisi tizerine
yapilan ¢alismayi ilk olarak Shapira-Lishchinsky ve Raftar-Ozery (2018) yapmuistur.

Bu c¢alismada lsrailli 304 gretmen iizerinde liderlik tarzlari, drgiitsel vatandaslik
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davranis1 ve etik iklim iligkisi arastirilmistir. Arastirma sonuglaria gore etkilesimcei
liderlik tarz1 6rgiitsel vatandaglik davranisini pozitif yonde etkilerken, etik iklimin bu
iliskide mediator etkiye sahip oldugu belirtilmistir. Cheng ve Wang (2015)’1n Cin ve
Tayvan’daki 143 katilimcei ile gergeklestirdikleri aragtirmada otantik liderlik ile takim
0zdeslesmesi arasindaki iligskide, yardimsever iklimin ikliminin tam olarak aracilik
ettigini, egoist ikliminin ise kismen aracilik ettigini gostermistir. Bir diger arastirmada
Burton ve Peachey (2017), hizmetkar liderligin, liderlige duyulan giiven ve etik iklim
algis1 ile dogrudan iligkili oldugunu gostermistir. Ayrica hem lidere duyulan giiven
hem de prosediirel adalet, hizmetkar liderlik ile etik iklim arasindaki iliskiyi dolayh
olarak etkilemistir. Sagnak (2010)’un 767 6gretmen iizerinde yaptig1 doniisiimcii okul
liderligi ile etik iklim iligkisini inceleyen arastirmada okul miidiirlerinin sergiledikleri
dontistimcii liderlik tarzlarinin okullardaki etik iklim atmosferini olumlu olarak
etkiledigi bulunmustur. Ozet olarak liderlik tarzlarmin muhakkak etik iklim iizerinde
bir etkiye sahip oldugu goriisii ortaya konabilmektedir. Bu dogrultuda bu ¢alismada,
liderlik doniisiimcti, etkilesimsel ve babacan liderlik tarzlarin etik iklim alg1 tizerinde

etkisinin oldugu 6ne siiriilmektedir. Buradan hareketle:
H3: Liderlik Tarzlar1 Etik Iklimi pozitif ve anlaml1 sekilde etkilemektedir.
H3a: Déniisiimeii Liderlik Tarz1 Etik iklimi pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir.

H3b: Etkilesimci Liderlik Tarz:1 Etik iklimi pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir.

5.4.4. Liderlik Tarzlarmm Verimlilik Karsit1 Is Davramslarina
Etkisinde Etik iklimin Aracihk Rolii

Liderlik tarzlarinin verimlilik karsiti is davranisi lizerinde bir etkisinin oldugu
bir¢ok aragtirmada ortaya konmustur. Daha 6nce de ifade edildigi gibi etik ikliminde
verimlilik karsit1 is davranisi {izerinde bir etkisinin oldugu onceki ¢aligmalarda tespit
edilmistir. Yukarida izah edilen degiskenler arasi iliskilerde de belirtildigi gibi liderlik
tarzlarinin bir etik sistem dahilinde verimlilik karsit1 is davranisi {izerinde etkisinin
olacag1 ongoriilmektedir. Literatiirde liderlik tarzlar1 ile verimlilik karsit1 is davranisi
arasindaki nedensellik iliskisinde etik iklime ait bir araci roliinli arastiran oldukga

sinirh sayida arastirma bulunmaktadir. Calismada etik liderlik tarzinin VKID ile
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iliskisinde etik iklimin araci etkiye sahip oldugu belirtilmistir (Aryati et al., 2018).
Arastirmamizin temel hipotezi olan H4 bu iliskiyi farkli bir 6rneklemde tekrar

sinamaktadir. Buradan hareketle:

H4: Liderlik Tarzlar1 ile Verimlilik Karsit1 Is Davranis1 arasindaki iliskide Etik

Iklim’in araci rolu vardir.

H4a: Déniisiimcii Liderlik Tarz ile Verimlilik Karsit1 Is Davranisi arasindaki iliskide

Etik Tklim’in arac1 rolii vardir.

H4b: Etkilesimci Liderlik Tarz1 ile Verimlilik Karsit1 Is Davranis1 arasindaki iliskide

Etik Tklim’in arac1 rolii vardir.

Arastirmada kullanilan modelin hipotezlere gore gosterilisi asagidaki gibi verilmistir:

H1 i
_ ) H3 H2
LIDERLIK > >
TARZLARI L
N H4 VERIMLILIK
ool | FETIKIKLIM o KARSITI S
-Déniistimceii Liderlik DAVRANISLARI
-Etkilesimci Liderlik

Sekil 5.1: Arastirma Modeli

Arastirmada ayrica, arastirma konularinin ¢alisanlarin bireysel 6zelliklere gore
farklilagmalar1 da test edilecektir. Arastirmada yiiriitillen farklilasma analizleri

asagidaki gibidir:

- Liderlik tarzlarinin bireysel 6zelliklere gore farklilagmasi
- Etik Iklimin bireysel dzelliklere gore farklilagmasi

- Verimlilik Karsit1 Is Davranisinin demografik 6zelliklere gére farklilasmasi
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5.5. Veri Toplama Araclan

Arastirma degiskenlerinin olglimiinde kullanilacak likert tipi veri toplama
araglarinda dontisiimcii liderlik ve etkilesimsel liderlik i¢cin maddeler: “(1) Higbir
Zaman, (2) Arada Bir, (3) Bazen, (4) Oldukca Sik, (5) Her Zaman Olmasa Da Cok

S1k” seklinde derecelendirilmistir.

Etik Iklim 6lcegi icin maddeler: “(1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2)
Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiltyorum” seklinde

derecelendirilmistir.

Verimlilik Karsit1 Is Davranislar1 6lcegi icin maddeler: “(1) Kesinlikle Olmaz,
(2) Olas1 Degildir, (3) Fikrim Yok, (4) Olasidir, (5) Kesinlikle Olur.” Seklinde

derecelendirilmistir.

Metodolojik olarak arastirmada nicel arastirma yontemi kullanilip yerel
yonetimler lizerinde saha aragtirmasi yapilmigtir. Veriler anket yontemi ile elde
edilmistir. Veriler SPSS 22.0 programinda yorumlanmistir. Anket formu kisisel
bilgiler kismi ile doniistimcti liderlik, etkilesimsel liderlik, etik iklim, verimlilik karsit1

is davraniglar1 6lgeklerinin yer alacagi kisimlardan olusmustur.
5.5.1. Déniisiimcii Liderlik Olcegi

Doéniistimceii Liderlik 6lcegi Avolio ve Bass (1995) tarafindan olusturulmustur.
Olgegin Tiirkgesi Parsehyan (2014) arastirmasindan alinmistir. Olgek toplam 5 boyut
ve 20 maddeden olusmaktadir. Olgekteki boyutlar su sekildedir: Ideallestirilmis Etki
(Davramgsal) 4 madde, Ideallestirilmis Etki (Niteliksel) 4 madde, ilham Verici
Motivasyon 4 madde, Entelektiiel Uyarim 4 madde, Bireysel Destek 4 madde.

5.5.2. Etkilesimci Liderlik Olcegi

Arastirmada kullanilan etkilesimsel liderlik 6l¢egi iki kisimdan olusmaktadir. {1k
kistm Avolio ve Bass (1995) tarafindan olusturulmustur. Olgegin Tiirkgesi Parsehyan

(2014) arastirmasindan alinmustir. Olgek toplam 16 madde ve 4 boyuttan olusmaktadir.
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Olgegi olusturan boyutlar su sekildedir: Sarthh Odiil 4 madde, Aktif Istisnalarla
Yonetim 4 madde, Pasif Istisnalarla Yonetim 4 madde, Pasif/Kagingan Liderlik 4

maddedir.
5.5.3. Etik Iklim Olgegi

Etik iklim 6lcegi Victor ve Cullen (1988) tarafindan olusturulmustur. Olgegin
Tiirkgesi Savran (2007) arastirmasindaki haliyle kullanilmistir. Olgek toplam 12
madde ve 3 boyuttan olusmaktadir. Olgegi olusturan boyutlar su sekildedir: Egoist
klim 4 madde, Yardimsever iklim 4 madde, {lkeli Iklim 4 madde.

5.5.4. Verimlilik Karsit1 is Davramslar Olcegi

Verimlilik karsit1 is davranislar1 6l¢egi Bennet ve Robinson (2000) tarafindan
olusturulmustur. Olgegin Tirkce hali Oziiren (2017) arastirmasindaki haliyle
kullanilmistir. Olgek toplamda 19 madde ve 2 boyuttan olusmaktadir. Olgegi olusturan
boyutlar su sekildedir: Bireyler arasi iligkilere Yonelik VKID (Verimlilik Karsit: Is
Davranislar1) 8 madde, Orgiitsel Iliskilere Yonelik VKID 11 madde.

5.6. Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini meslek hayatlarma Istanbul’da devam eden 6gretmenler
olusturmaktadir. MillT Egitim Bakanlig1 Verilerine gére Istanbul’da toplam 198.165
ogretmen aktif olarak ¢alismaktadir (2021.12.08). Arastirma kapsaminda evreni temsil

edecek oOrneklem hesab1 i¢in Kotrlik ve Higgins (2001)’in formiiliinden

faydalanilmistir:
t2. s?
No=—;

t: T tablosu degeri

no: Orneklem biiyiikliigiinii ifade etmektedir.

s: Evren i¢in tahmin edilen standart sapmay1 ifade etmektedir.
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d: Kabul edilebilir sapma toleransini ifade etmektedir.

No
n=
1+TLO/N

N: Evren biiyiikliigiinii ifade etmektedir.

Buna gore;
(1,96)% 0,52 _
0— 0,052 T - 384,16
384,16 — 383

n=—————-=
1+384,16/155039

Kotrlik ve Higgins (2001)’e gore bu arastirma igin evreni temsil edebilmesi
acisindan en az 383 katilimc1 gerekmektedir. Internet ortaminda olusturulan anket
formu Istanbul’da mesleki hayatlarina aktif olarak devam eden 6gretmenlere internet
baglant1 linki olarak Ilge Milli Egitim Miidiirliikleri araciligiyla ulastirilmistr.

Toplamda 437 geri doniis aliarak aragtirma yapilmaistir.

5.7. Verilerin Analizi

Arastirmanm bu kisminda ilk olarak katilimcilarin demografik o6zelliklerine
yonelik frekans analizi gerceklestirilmistir. Daha sonra arastirma kapsaminda
kullanilan doniistimcii liderlik, etkilesimsel liderlik, etik iklim, verimlilik karsiti is
davraniglar1 6l¢eklerinin kesifsel faktor analizleri ve dlgek giivenilirliklerine yonelik
testler yapilmistir. Bu adimdan sonra doniisiimcii liderlik, etkilesimsel liderlik, etik
iklim, verimlilik karsiti is davraniglar1 arasindaki iligkilerin incelenmesi adina
korelasyon analizi yapilmistir. Arastirma hipotezlerinin test edilmesi igin regresyon
analizi yapilmis, son olarak ise katilimcilarin dontisiimcii liderlik, etkilesimsel liderlik,
etik iklim, verimlilik karsit1 is davraniglari degiskenleri algilamalarinin demografik
ozellikleri kapsaminda farklilik olup olmadiginin test edilmesi icin farklilik testleri

yapilmistir.
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5.8. Katihmecilara Ait Demografik Veriler

Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zellikleri, cinsiyet, yas, egitim
durumu, medeni durum, ¢alisilan kurumdaki tecriibe, toplam is tecriibesi kapsaminda
incelenmistir. Katilimcilar cinsiyetleri kapsaminda incelendiklerinde %30,7’sinin
(134) kadin, %69,3’liniin (303) ise erkek oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
yaglarinin dagilimina bakildiginda %3,2’sinin (14) 18-24 yas araliginda, %22,4’iiniin
(98) 25-34 yas araliginda, %41,6’sinin (182) 35-44 yas araliginda, %29,1’inin (127)
45-54 yas araliginda, %3,7’sinin (16) ise 55 ve iizeri yas aralifinda olduklar
goriilmektedir. Katilimcilarin egitim durumlart incelendiginde ise, %75,8’inin (331)
lisans mezunu olduklari, %24,2’sinin ise (106) lisansiisti mezunu olduklar
goriilmektedir. Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda %84,2’sinin (368)
evli, %15,8’inin (69) ise bekar olduklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin su an aktif
olarak calistiklar1 kurumdaki tecriibe diizeylerine bakildiginda %43,5’inin (190) 0-5
yildir, %24,9’unun (109) 6-10 yildir, %11,4’{inilin (50) 11-15 yildir, %20,2’sinin (88)
ise 16 yil ve iistiinde ayn1 kurumda ¢alistiklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin toplam is
tecriibeleri incelendiginde % 6,4’linilin (28) 0-5 yildir, %18,8’inin (82) 6-10 y1l, %18,3
(80) 11-15 yil, %56,5’inin (247) ise 16 yil ve iizeri tecrilbbeye sahip olduklar

gorilmektedir.

Tablo 5.1: Katilimcilara Ait Demografik Veriler

Demografik Degisken Kategori Katihme1 Sayis1 | Ylzde
L Kadin 134 30,7
Cinsiyet Erkek 303 69,3
18-24 yas 14 3,2
25-34 yas 98 22,4
Yas 35-44 yas 182 41,6
45-54 yas 127 29,1
55 yas ve lizeri 16 3,7
oL Lisans 331 75,8
Egitim Durumu Lisansustd 106 24,2
. Bekar 69 15,8
Medeni Durum EVii 368 842
0-5 yil 190 43,5
. . 6-10 y1l 109 24,9
Calisilan Kurumdaki Tecriibe 1115 yil 50 114
16 yil ve Uzeri 88 20,2
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Tablonun devami

0-5yil 28 6,4

. . 6-10 y1l 82 18,8

Toplam Is Tecriibesi 1115 yil 80 183
16 yil ve iizeri 247 56,5

Katilimcilarin demografik 6zellikleri genel olarak incelendiginde c¢ogunun
Pendik il¢esinde calisan, 25-34 yas arasi, evli, lisans mezunu, su an ¢alistig1 kurumda

1-5 yillik tecriibeye sahip olduklar1 goriilmektedir.
5.8.1. Kesifsel Faktor Analizleri ve Ol¢ek Giivenilirlikleri

Aragtirma degiskenleri arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla kullanilan
Olgeklerin gecerlik ve givenilirliklerinin tespit edilmesi i¢in kesifsel faktor analizi
yapilmistir. Arastirma degiskenlerine ait maddelerin fazla olmamasi nedeniyle faktor
analizleri arastirma modelindeki bagimsiz degiskenler (doniisiimeii liderlik alt
boyutlari, etkilesimci liderlik alt boyutlar1), bagimli degiskenler (etik iklim alt
boyutlari, verimlilik karsiti is davraniglar1 alt boyutlar1) ig¢in ayr1 ayri
gerceklestirilmisgtir. Akabinde arastirma Olgeklerini temsil eden maddelerin

giivenilirlik degerleri incelenmistir.
5.8.1.1. Kaesifsel Faktor Analizleri

Kesifsel faktor analizi degiskenleri tanimlamak, tanimlanan degiskenleri
Ozetlemek, arastirma amacina yonelik olarak lizerinde g¢alisilabilir diizeyde faktor
belirlemek adina yapilmaktadir. Bir baska degisle, minimum bilgi kaybiyla gézlenen
pek cok degiskeni tasidiklar1 ortak bilgiye dayanarak bu degiskenlerin bir faktori
olarak daha az sayida degisken ile gostermektir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).

Tablo 5.2: Déniisiimcii Liderlik Olgegi Kesifsel Faktor Analizi

) Faktor Faktor Yukleri
Faktorler ;
Maddeleri | F1 | F2 | F3 | F4 | F5
DL1.1 794
ideallestirilmis Etki DL1.2 760
(Davramssal) DL1.4 ,692
DL1.3 672
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Tablonun devami

DL2.2 117

ideallestirilmis Etki (Niteliksel) | 223 708

DL2.4 ,634

DL2.1 ,624

DL4.2 ,755

Entelektiiel Uyarim DL4.4 742

DL4.3 ,720

DL3.2 ,803

DL3.3 ,666

Ilham Verici Motivasyon
DL3.1 ,588

DL3.4 574

DL5.3 172

Bireysel Destek DL5.2 ,703

DL5.4 ,609

Toplam Agiklanan Varyans (%) 85,437

Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi
(i) KMO =0,968, Bartlett Testi; p<0.001

Donitistimeii liderlik 6lgceginin katilimcilar tarafindan ka¢ boyut seklinde
algilandiginin agiklanmasi adina “Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi”

uygulanmistir. S6z konusu 6lgek 20 maddeden meydana gelmektedir.

Tablo 5.2° de gorildigi gibi doniistimci liderlik 6lg¢eginin faktor analizi igin
uygun olup olmadiginin saptanabilmesi adina Kaiser-Meyer-Olkin (KMQO) 6rneklem
yeterliligi testi ve Bartlett kiiresellik testi yapilmistir. Bu testler neticesinde KMO
degeri 0,968 ile istenen seviye olan 0,50’nin iizerinde ve Bartlett testinin kuyruk
olasiligmin da 0,001 6nem derecesinde anlamli sonucuyla karsilasiimistir. Bununla
birlikte her bir degiskenin faktdr analizine uygunlugunu dlgmek igin anti-image
correlation matrisinin kosegeninde yer alan degere bakilmis ve kosegendeki degerlerin
biitiin degiskenler i¢in 0,50’den biiyiik oldugu incelenmistir. Bu dogrultuda faktor
yiikii 0,50°nin altinda kalan “Onemli varsayimlarin uygun olup olmadigini sorgulamak
icin onlar1 tekrar inceler.” ve “Ogretmeye ve yetistirmeye zaman harcar.” maddeleri

calisma dis1 birakilarak ¢alismaya 18 madde tizerinden devam edilmistir (Field, 2009).

Analizde her bir maddenin faktor yiiklerinin alt sinir1 6rneklem boyutu goz

ontinde bulundurularak 0,5 olarak alinmistir (Hair vd., 2010). Olusan faktor
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bileseninin toplam agiklanan varyans diizeyi yaklasik olarak % 85 ¢ikmistir. Sonug
olarak doniisiimcii liderlik Slceginin Ideallestirilmis Etki (Davranigsal) boyutu 4
madde, Ideallestirilmis Etki (Niteliksel) 4 madde, ilham Verici Motivasyon boyutu 4
madde, Entelektiiel Uyarim boyutu 3 madde, Bireysel Destek boyutu 3 madde olacak

sekilde katilimcilar tarafindan algilanmistir.

Etkilesimei liderlik Olgeginin katilimeilar tarafindan kag¢ boyut seklinde
algilandiginin aciklanmasi adina temel bilesenler analizi tahmin yontemi ve varimax
rotasyonu kullanilarak kesifsel faktor analizi yapilmistir. S6z konusu oOlgek 16

maddeden meydana gelmektedir.

Tablo 5.3’ de goriildiigii gibi Etkilesimci liderlik 6lgeginin faktor analizi igin
uygun olup olmadiginin saptanabilmesi adina Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) érneklem
yeterliligi testi ve Bartlett kiiresellik testi yapilmistir. Bu testler neticesinde KMO
degeri 0,900 ile istenen seviye olan 0,50’nin iizerinde ve Bartlett testinin kuyruk
olasiliginin da 0,001 6nem derecesinde anlamli sonucuyla karsilagilmistir. Bununla
birlikte her bir degiskenin faktér analizine uygunlugunu 6lgmek igin anti-image
correlation matrisinin kosegeninde yer alan degere bakilmis ve kdsegendeki degerlerin
biitiin degiskenler i¢in 0,50’den biiyiik oldugu gozlenmistir. Dolayisiyla veri setinin

faktor analizine uygun oldugu ortaya koyulmustur (Field, 2009).

Tablo 5.3: Etkilesimci Liderlik Olcegi Kesifsel Faktor Analizi

Faktorler Faktor Maddeleri Faktor Yukleri
F1 F2 F3
EL3.2 ,860
EL4.3 ,832
Pasif/Kacingan Liderlik EL3.1 831
ve EL4.2 ,830
i isti .. EL4.1 824
Pasif Istisnalarla Yonetim EL3.4 769
EL4.4 ,760
EL3.3 ,500
EL1.3 ,863
Sarth Odiillendirme EL1.2 857
EL1.1 ,851
EL1.4 ,7182
EL2.3 792
AKtif istisnalarla Yonetim EL2.1 , 769
EL2.2 137
EL2.4 ,695
Toplam Agiklanan Varyans (%) 67,88
Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi (ii) KMO =0,900, Bartlett Testi; p<0.001
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Analizde her bir maddenin faktor yiiklerinin alt sinir1 drneklem boyutu goz
oniinde bulundurularak 0,5 olarak alinmistir (Hair, Black, Babin and Anderson, 2010).
Olusan faktor bileseninin toplam aciklanan varyans diizeyi yaklasik olarak % 67,88
cikmustir. Sonug olarak etkilesimci liderlik Glgeginin “Pasif/Kagingan Liderlik” ve
“Pasif Istisnalarla Y&netim” boyutlar1 katilimcilar tarafindan ayni sekilde algilanmis
ve bu boyutlar birlestirilmistir. Pasif/Kac¢ingan Liderlik ve Pasif Istisnalarla Yénetim
(8 madde) boyutlar1 katilimcilar tarafindan tek boyut olarak algilanmistir. Diger iki
boyut Sartli Odiillendirme (4 madde) ve Aktif Istisnalarla Yonetim (4 madde)

boyutlar1 katilimcilar tarafindan ayr1 ayri algilanmistir.

Tablo 5.4’ de goriildiigi gibi etik iklim 6l¢eginin faktdr analizi i¢in uygun olup
olmadigmin saptanabilmesi adina Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi
testi ve Bartlett kiiresellik testi yapilmistir. Bu testler neticesinde KMO degeri 0,878
ile istenen seviye olan 0,50 nin {lizerinde ve Bartlett testinin kuyruk olasiliginin da
0,001 6nem derecesinde anlamli sonucuyla karsilagilmistir. Bununla birlikte her bir
degiskenin faktor analizine uygunlugunu 6l¢mek i¢in anti-image correlation matrisinin
kosegeninde yer alan degere bakilmis ve kosegendeki degerlerin biitiin degiskenler
i¢cin “Kurum ¢ikarlarina zarar veren isler kabul edilemez.” maddesi disinda 0,50’den
biiyiik oldugu goézlenmistir. Dolayistyla veri setinin faktdr analizine uygun oldugu

ortaya koyulmustur (Field, 2009).

Tablo 5.4: Etik iklim Olcegi Kesifsel Faktor Analizi

R ; . Faktor Yukleri
Faktorler Faktor Maddeleri F1 = F3
EiK2.4 ,908
. EIK2.2 ,883
Yardimsever Iklim -
EIK2.3 ,869
EiK2.1 ,810
EiK3.2 ,827
. EiK3.3 ,785
Egoist Iklim -
EIK3.1 ,781
EiK3.4 ,738
EiK1.2 ,849
Tlkeli iklim EiK1.3 ,801
EiK1.1 , 764
Toplam Agiklanan Varyans (%) 75,86

Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi (ii) KMO =0,878, Bartlett Testi; p<0.001
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Analizde her bir maddenin faktor yiiklerinin alt sinir1 drneklem boyutu goz
oniinde bulundurularak 0,5 olarak almmistir (Hair vd., 2010). Olusan faktor
bileseninin toplam ag¢iklanan varyans diizeyi yaklasik olarak % 75,86 ¢ikmistir. Sonug
olarak etik iklim o6lgeginin “Egoist iklim”, “Ilkeli Iklim” ve “Yardimsever Iklim”

seklinde teorik olarak 6n goriildiigi sekilde faktor yapisina dagildigi gézlemlenmistir.

Tablo 5.5° de goriildiigii gibi VKID 6lgeginin faktdr analizi i¢in uygun olup
olmadiginin saptanabilmesi adina Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem yeterliligi
testi ve Bartlett kiiresellik testi yapilmistir. Bu testler neticesinde KMO degeri 0,957
ile istenen seviye olan 0,50 nin lizerinde ve Bartlett testinin kuyruk olasiligimin da
0,001 6nem derecesinde anlamli sonucuyla karsilagilmistir. Bununla birlikte her bir
degiskenin faktor analizine uygunlugunu 6l¢mek i¢in anti-image correlation matrisinin
kosegeninde yer alan degere bakilmis ve kdsegendeki degerlerin biitiin degiskenler
icin 0,50’den biiyiik oldugu gozlenmistir. Dolayisiyla veri setinin faktor analizine

uygun oldugu ortaya koyulmustur (Field, 2009).

Tablo 5.5: VKID Olgegi Kesifsel Faktor Analizi

Faktorler Faktor Maddeleri Fakiglpy (kler
_ F1 F2
UKD2.4 ,813
UKD2.3 792
UKD?2.6 ,790
UKD2.10 773
UKD2.5 ,759
Calisanlara Kars1 VKiID UKD2.7 157
UKD2.11 ,750
UKD2.8 ,709
UKD2.1 ,706
UKD2.9 ,648
UKD2.2 ,642
UKD1.2 ,821
UKD1.7 ,796
UKD1.4 782
Orgiite Kars1 VKID L__JKDl'G 782
UKD1.3 ,750
UKD1.1 ,735
UKD1.5 ,682
UKD1.8 ,586
Toplam Agiklanan Varyans (%) 69,10
Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Analizi (ii) KMO=0,957, Bartlett Testi; p<0.001
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Analizde her bir maddenin faktor yiiklerinin alt sinir1 6rneklem boyutu goz
oniinde bulundurularak 0,5 olarak almmistir (Hair vd., 2010). Olusan faktor
bileseninin toplam agiklanan varyans diizeyi yaklasik olarak % 69,10 ¢ikmistir. Sonug
olarak etik iklim &lgeginin “Calisanlara Karsi VKID” ve “Orgiite Kars1i VKID”

seklinde teorik olarak 6n goriildiigi sekilde faktor yapisina dagildigi gézlemlenmistir.

5.8.1.2. Giivenilirlik Degerleri

Sosyal bilimler alanindaki arastirmalarda olceklerin yapisal gegerlilikleri
kesfedici faktor analizi yardimiyla hesaplanmakta iken, kullanilan 6l¢eklerin tutarl bir
sekilde Ol¢iim yapip yapmadiklar1 veya Ol¢ek maddeleri arasinda tutarlilik olup
olmadig1 giivenilirlik analizi yardimi ile hesaplanmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2014, s.
323). Kullanilan dlgeklerin ¢esidine bagl olarak farkli sekillerde giivenilirlik analizi
yontemleri bulunmaktadir. Bu arastirmada Cronbach Alpha degeri ile giivenilirlik
hesaplanmistir. Olgeklerin icsel tutarliklarmin ve giivenilirliklerinin test edilmesinde
kullanilan Cronbach’s Alpha katsayisinin 0,7 ’nin iizerinde olmasi 6l¢gek maddelerinin
guvenilirligine isaret etmekte olup, bu durum 6lgegin psikometrik olarak giivenilir
sonuglar ortaya koydugu seklinde kabul edilmektedir (Hair vd., 2010; Field, 2009).
Cronbach Alpha degeri 0 ile 1 arasinda degismektedir. Sosyal bilimler alaninda
yapilan arastirmalarda kullanilan 6l¢egin giivenilir olarak kabul edilebilmesi i¢in alpha

degerinin en az 0,70 olmas1 gerekmektedir (Gilirbiiz ve Sahin, 2014, s. 325).

Tablo 5.6: Déoniisiimcii Liderlik Olgegi Giivenilirlik Analizi

" Madde Olgek Madde Alt Boyut
Oleek | “Gayist | Gavenilirlik | AltBoyutlar | g st | Gavenilirlik
Ideallestirilmis
Etki (Davranigsal) 4 0,926
Ideallestirilmis
Dénisim | 15 - Etki (Niteliksel) 4 0,944
cii Liderlik ’ lTham Verici 4 0,923
Motivasyon
Entelekttel 3 0,943
Uyarim
Bireysel Destek 3 0,918
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Tablo 5.6 *da goriildiigii gibi dontigiimcii liderlik 6l¢eginin giivenilirlik degerinin
hesaplanmasi i¢in Cronbach Alpha degerinden yararlanilmistir. Cronbach Alpha
degeri dlgekteki Ideallestirilmis Etki (Davranigsal) boyutu icin 0,926, Ideallestirilmis
Etki (Niteliksel) boyutu icin 0,944, Ilham Verici Motivasyon boyutu igin 0,923,
Entelektiiel Uyarim boyutu i¢in 0,943, Bireysel Destek boyutu icin ise 0,918’dir.
Olgegin tamamii Cronbach Alpha degeri ise 0,976 ¢ikmistir. Bu sonuglara gore

doniistimct liderlik 6l¢egi yeterli seviyede guvenilirdir.

Tablo 5.7: Etkilesimsel Liderlik Olgegi Giivenilirlik Analizi

" Madde Olgek Madde Alt Boyut
Olgek | “Sayist | Guvenilirlik | AtBovutlar | g i | Gavenilirlik
Sarth Odiil 4 0,912
- Aktif .I.stlsr_lalarla 4 0,760
Etkilesim- Yonetim
Ci 16 0,772 Pasif/Kagin- gan
Liderlik Liderlik
ve 8 0,920
Pasif Istisnalarla
Y 6netim

Tablo 5.7°de de goriildiigii gibi etkilesimsel liderlik 6lgeginin giivenilirlik
degerinin hesaplanmasi i¢in Cronbach Alpha degerinden yararlanilmistir. Cronbach
Alpha degeri dlgekteki Sarth Odiil boyutu igin 0,912, Aktif Istisnalarla Y&netim
boyutu i¢in 0,760, Pasif Istisnalarla Yénetim ve Pasif/Kagingan Liderlik boyutu igin
ise 0,920°dir. Olgegin tamami icin ise Cronbach Alpha degeri 0,772 ¢ikmustir. Cikan
sonuclara gore Olgek boyutlar1 ve 6lgegin tamami i¢in giivenilirlik degerlerinin timii

0,70’in tizerinde ¢ikmistir. Dolayistyla etkilesimsel liderlik 6l¢egi giivenilirdir.

Tablo 5.8: Etik iklim Olgegi Giivenilirlik Analizi

o Madde Olcek Madde Alt Boyut
Oleek | Sayist Gavenilirik | Alt Boyutlar Sayist Cavenilirlik
Etik Egoist Tklim 3 0,843
iklim 11 0,891 Yarfhmseyer Iklim 4 0,922
Ilkeli Iklim 4 0,841

Tablo 5.8’de de goriildiigii gibi etik iklim Olgeginin giivenilirlik degerinin
hesaplanmas1 i¢in Cronbach Alpha degerinden yararlanilmistir. Cronbach Alpha

degeri dlgekteki Egoist Iklim boyutu igin 0,843, Yardimsever Iklim boyutu igin 0,922,
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Ilkeli iklim boyutu i¢in 0,841 ¢ikmistir. Cronbach Alpha degeri etik iklim dlgeginin
tamamu i¢in ise 0,891 ile istenen deger 0,70’in {izerindedir. Dolayisiyla Etik iklim

6lcegi glivenilirdir.

Tablo 5.9: Verimlilik Karsit1 Is Davranislar1 Olgegi Giivenilirlik Analizi

- Madde Olgek Madde Alt Boyut
Olgek Saviss | Guvenilirtik | AltBoyutlar | "N L enilirlik
o Bireylerarasi
Verimlilik liskilere 6 0,936
Karsit1 Is 17 0,965 Y('jr]elik VKID
Orgutsel
Davranislari Mliskilere 11 0,953
Yonelik VKID

Tablo 5.9°de de goriildiigii gibi verimlilik karsit1 is davranislart Slgeginin
giivenilirlik degerinin hesaplanmasi i¢cin Cronbach Alpha degerinden yararlanilmistir.
Cronbach Alpha degeri Bireylerarasi Iliskilere Yonelik VKID boyutu igin 0,936,
Orgiitsel Iliskilere Yénelik VKID boyutu icin ise 0,953 cikmistir. Olgegin geneli icin
ise Cronbach Alpha degeri 0,965 dir. Bu degerler istenen deger olan 0,70’in ilizerinde

oldugundan Verimlilik Karsit1 Is Davranislari dl¢egi giivenilirdir.

5.8.1.3. Farkhhk Testleri

Farklilik testlerin kapsaminda liderlik tarzlari, etik iklim ve verimlilik dis
davranislarin bireysel 6zelliklere ve organizasyon 6zelliklerine gore farklilasmasinin
test edilmistir. Bu testlerden Once toplanan verilerin parametrik mi yoksa
nonparametrik mi dagildiklarmin belirlenmesi icin normallik testi yapilmustir.

Normallik testinin sonuglar1 Tablo 5.10°de gdsterilmistir.

Tablo 5.10: Normallik Testi

Olcekler Carpiklik | Basiklik
Dontistimcti Liderlik -,932 414
Etkilesimci Liderlik -,302 2,236

Etik iklim - 1777 1,818
VKID 1,133 924
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Tablo 5.10’de arastrma kapsaminda kullanilan 6lgeklerinin normal dagilim
testleri icin c¢arpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Inceleme sonucunda
aragtirmadaki veri sayisinin (katilime1) 300°den fazla oldugu durumlarda verilerin
normal dagilabilmesi icin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -3 ile +3 arasinda olmasi
gerektigini belirten arastirmalar bulunmaktadir (Slate ve Rojas-LeBouef, 2011;
Oziidogru ve Cakir, 2011; Matis, Birbilis ve Kantogianidis, 2009). Tablo 5.10°de
gorildiigii lizere arastirmada kullanilan 6lgeklerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -
3 ile +3 arasinda oldugundan farklilik analizleri i¢in parametrik testler T-test ve

ANOVA kullanilmistir.

Doéntigiimeti liderlik i¢in demografik 6zelliklere gore yapilan farklilik testi
sonuglar1 Tablo 5.11°de verilmistir. Buna gore dgretmenlerin doniisiimcii liderlik
algilar1 cinsiyet ve egitim durumu ozelliklerine gore farklilasmaktadir. Kadinlarin
doniisiimcii liderlik algilar1 erkeklere gore fazla iken lisans mezunu &gretmenlerin
dontigimcii liderlik algilar1 lisansiistii mezunu &gretmenlerin doniistimeii liderlik

algilarindan ytiksektir.

Tablo 5.11: Doniistimcii Liderlik Farklilik Testleri

Sira Degisken Test Gruplar Ortalama P Yorum
18-24 Yas 3,935
25-34 Yas 3,771
Fark yok
1 Yas Anova 35-44 Yas 3,860 0,830
p>0.05
45-54 Yas 3,752
55 yas ve lizeri 3,885
o Kadm 4,114 Fark var
2 Cinsiyet T-Test 0,004
Erkek 3,677 p<0.05
) Evli 3,795 Fark yok
3 Medeni Durum T-Test 0,536
Bekar 3,891 p>0.05
Lisans 3,907 Fark var
4 Egitim Durumu T-Test 0,022
Lisansusti 3,561 p<0.05
0-5 y1l 3,914
. 6-10 y1l 3,699
Toplam Is Fark yok
5 . Anova 11-15 y1l 3,913 0,605
Tecribesi p>0.05
16-20 y1l 3,781
21 yil ve tizeri 3,813
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Tablonun devami

Su an Cahsilan

Okuldaki Tecribe

Anova

0-5 y1l 3,850
6-10 y1l 3,856
11-15 yul 3,768
16-20 y1l 3,712

21 yil ve tizeri 3,666

0,665

Fark yok
p>0.05

Ogretmenlerin etkilesimci liderlik algilarinin demografik ozelliklere gore

farklilasip farklilasmadigini incelemek i¢in yapilan testler Tablo 5.12°de verilmistir.

Analiz sonuglarina gore erkek oOgretmenlerin etkilesimci liderlik algilar1 kadin

ogretmenlerin etkilesimci liderlik algilarma gore yiiksek iken, 6gretmenlerin su an

calistiklar1 okuldaki tecriibelerine gore farklilik gostermektedir. Hangi tecriibe

grubunun algisinin daha yiiksek oldugunu saptamak i¢in yapilan Tukey testine gore su

an calisan okuldaki tecriibesi 11-15 yil arasi olan 6gretmenlerin etkilesimei liderlik

algilar1 0-5 yil arasi tecriibesi bulunan 6gretmenlere gore yliksektir (Diger tecriibe

gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur).

Tablo 5.12: Etkilesimci Liderlik Farklilik Testleri

Sira Degisken Test Gruplar Ortalama P Yorum
18-24 Yas 2,633
25-34 Yas 2,745
Fark yok
1 Yas Anova 35-44 Yas 2,791 0,429
p>0.05
45-54 Yas 2,695
55 yas ve lizeri 2,820
Kadin 2,723 Fark var
2 Cinsiyet T-Test 0,013
Erkek 2,763 p<0.05
Medeni Evli 2,755 Fark yok
3 T-Test 0,081
Durum Bekar 2,724 p>0.05
Egitim Lisans 2,753 Fark yok
4 T-Test - 0,392
Durumu Lisansisti 2,745 p>0.05
0-5 y1l 2,614
. 6-10 y1l 2,731
Toplam Is Fark yok
5 ) Anova 11-15y1l 2,802 0,496
Tecrlbesi p>0.05
16-20 yil 2,758
21 yil ve tizeri 2,754
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Tablonun devami

0-5 yil 2,677
Su an
6-10 y1l 2,778
Calsilan Fark var
6 ] Anova 11-15 y1l 2,932 0,010
Okuldaki p<0.05
. 16-20 y1l 2,722
Tecrube
21 yil ve lizeri 2,818

Ogretmenlerin etik iklim algilarinin demografik 6zelliklere gére farklilasip
farklilasmadig1 adina yapilan testlerin sonucu Tablo 5.13’te verilmistir. Bu farklilik
testinde kadin 6gretmenlerin etik iklim algilarinin erkek 6gretmenlere gore yiiksek
oldugu ayni zamanda lisans mezunu olan ogretmenlerin etik iklim algilarinin

lisansiistii mezunu 6gretmenlere gore yiiksek oldugu sonucuna varilmstir.

Tablo 5.13: Etik iklim Farklilik Testleri

Sira Degisken Test Gruplar Ortalama P Yorum
18-24 Yas 3,697
25-34 Yas 3,555
Fark yok
1 Yas Anova 35-44 Yas 3,688 0,536
p>0.05
45-54 Yas 3,621
55 yas ve lizeri 3,750
Kadin 3,712 Fark var
2 Cinsiyet T-Test 0,041
Erkek 3,609 p<0.05
_ Evli 3,651 Fark yok
3 Medeni Durum | T-Test 0,166
Bekar 3,572 p>0.05
Lisans 3,686
4 | Egitim Durumu | T-Test : 0,033 | Farkvar
Lisansustil 3,522 p<0.05
0-5 yil 3,639
) 6-10 yil 3,518
Toplam Iy Fark yok
5 ) Anova 11-15 yil 3,650 0,294
Tecribesi p>0.05
16-20 yil 3,740
21 yil ve tizeri 3,635
0-5 yil 3,659
Su an Cahsilan 6-10 yil 3,623
. Fark yok
6 Okuldaki Anova 11-15yl 3,627 0,936 0.05
) p>0.
Tecribe 16-20 y1l 3,685
21 yil ve lizeri 3,578
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Ogretmenlerin VKID algilarina yonelik yapilan farklilik testi Tablo 5.14’de
gosterilmistir. Yapilan analizler sonucunda 6gretmenlerin demografik 6zelliklerinden

higbirinin VKID algilar1 iizerinde farklilasmaya neden olmamaktadir.

Tablo 5.14: VKID Farklilik Testleri

Sira Degisken Test Gruplar Ortalama P Yorum
18-24 Yas 1,649
25-34 Yas 1,940
Fark yok
1 Yas Anova 35-44 Yas 1,917 0,220
p>0.05
45-54 Yas 1,818
55 yas ve lizeri 1,470
o Kadin 1,703 Fark yok
2 Cinsiyet T-Test 0,071
Erkek 1,946 p>0.05
_ Evli 1,857 Fark yok
3 Medeni Durum | T-Test 0,861
Bekar 1,963 p>0.05
Lisans 1,815 Fark yok
4 Egitim Durumu T-Test i 0,344
Lisansistu 2,021 p>0.05
0-5 yil 1,849
) 6-10 yil 1,917
Toplam Is Fark yok
5 ) Anova 11-15y1l 2,011 0,415
Tecribesi p>0.05
16-20 y1l 1,861
21 yil ve iizeri 1,785
0-5 yil 1,824
Su an Calisilan 6-10 y1l 1,867
] Fark yok
6 Okuldaki Anova 11-15y1l 1,969 0,750 0.05
. p>0.
Tecribe 16-20 y1l 1,876
21 yil ve tizeri 1,974

5.8.1.4. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki veya daha fazla degisken arasindaki iligkinin derecesini
arastirmak i¢in kullanilmaktadir. Korelasyon katsayisi ise, degiskenlerin iliski

derecesini O0lgmek i¢in kullanilan OSlgiidiir. Bu Ol¢iimlerde genellikle Pearson'in
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Korelasyon testi kullanilmaktadir. Korelasyon katsayisi ilk olarak 1896'da Karl
Pearson tarafindan formiile edilmis ve kesfedilmistir (Hauke ve Kossowski, 2011). Bu
katsay1 -1 ile +1 arasinda degisirken kavramlar arasindaki iligki bu u¢ kavramlara
yakilig1 kadariyla gliclenmektedir. Bununla birlikte korelasyon katsayisi sifira ne
kadar yakin ise degiskenler arasindaki iliski o kadar azalmaktadir (Field,2009). Bu
aragtirmada yapilan korelasyon analizi sonucuna gore arastirma degiskenleri olan
liderlik tarzlari, etik iklim, VKID ve bu degiskenlerin alt boyutlar1 arasinda arastirma
amaglarina yonelik olarak istatistiksel olarak anlamli iligkiler bulunmaktadir. Ayrica
arastirma hipotezlerini test etmek yani bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler
Uzerindeki etkisini incelemek igin gerekli olan sart, oncelikle degiskenler arasinda

istatistiki olarak anlamli bir iligkinin bulunmasidir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).

Tablo 5.15: Korelasyon Analizi

(1) ) (©) (4)
Doniisiimeii Lid. (1) 1
Etiklesimci Lid. (2) ,133™ 1
Etik Iklim (3) 673" ,250™ 1
VKID (4) -,586™" -,153™ -,534™ 1
** Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamlidir (2-tailed).
* Korelasyon 0,05 seviyesinde anlamlidir (2-tailed).

Arastirma degiskenleri olan dontistimcii liderlik, etkilesimci liderlik, etik iklim
ve verimlilik karsit1 is davranislari arasindaki istatistiksel iliskileri gosteren degerler
Tablo 5.15’da verilmistir. Tablo 5.15’a gére arastirmanin bagimsiz degiskenlerinden
biri olan doniisiimcii liderlik ile arac1 degisken olan etik iklim arasinda istatistiki olarak
pozitif ve anlamli (B =0.673**, p <0,001); dontistimcii liderlik ile arastirmanin bagiml
degiskeni olan VKID arasinda istatistiki olarak negatif ve anlamli (p=-0,586**,
p<0,001), etik iklim ile VKID arasinda ise istatistiki olarak negatif ve anlaml (B= -
0,534**, p<0,001) iliskiler saptanmistir. Arastirmanin bir diger bagimsiz degiskeni
etkilesimei liderlik ile etik iklim arasinda istatistiki olarak pozitif ve anlamli (B=
0,250**, p<0,001); etkilesimci liderlik ile VKID arasinda istatistiki olarak negatif ve
anlamli (B =-0,153**, p<0,001) iligkiler saptanmuistir.
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5.8.1.5. Regresyon Analizi

Bu arastirmaya ait modelin sinanmasinda Baron ve Kenny (1986) tarafindan
ortaya konulan prosediirlere gore hareket edilmistir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasinda gergeklesen ve ilk bakista fark edilmeyen karmasik iliski aglarini
coziimlemek adina iglev goren araci degiskenin varligindan s6z edebilmek i¢in ii¢

temel kriterin karsilanmas1 gerekmektedir. Bunlar;

1. Bagimsiz degiskenin (Etkilesimci liderlik/Doniisiimcti  Liderlik) araci
degisken (Etik iklim) iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmalidur.

2. Bagimsiz degiskenin (Etkilesimci liderlik/Dontisiimeti Liderlik) bagimli
degisken (Verimlilik karsit1 davranislar) tizerinde istatistiksel olarak anlamli
bir etkisi olmalidir.

3. Es zamanl bir sekilde hem araci degisken (Etik iklim), hem de bagimsiz
degisken (Etkilesimci liderlik/Doniisiimeii Liderlik) arastirma modeline
eklemlendiginde, bir Onceki adimda tespit edilen bagimli ve bagimsiz
degisken arasindaki anlamli etki ya anlamliligin1 bisbiitiin yitirmeli (tam

aracilik etkisi) ya da anlamlilik diizeyi azalmalidir (kismi aracilik etkisi).

Arastirmanin veri seti, bahsi gecen ii¢ temel kritere gore ve SPSS programi
yardimiyla regresyon analizine tabi tutulmustur. Ug temel kriterin her biri esasen ii¢
farkli regresyon modeli olup, bu modellerin tek bir ¢at1 altinda birlestirilmis formlar
ise arastirma modelini tanimlamaktadir. Tablo 5.16 ve Tablo 5.17°de arastirma

modeline yonelik ¢iktilara yer verilmektedir.

Tablo 5.16’da yer verilen birinci modelde etkilesimci liderligin etik iklim
lizerinde istatistik olarak anlamli ve pozitif bir etki yarattig1 gortilmektedir (F=20.702;
p=0,00001 <0.05 ve f=0.295). Ikinci modelde de bagimsiz degisken olarak betimlenen
etkilesimci liderligin bagimli degisken olan verimlilik karsiti1 is davraniglar1 istatistiki
olarak anlamli ve negatif yonli bir sekilde agikladigi goézlemlenmistir (F=7. 424;
p=0.00067 <0.05 ve pB=-0.229). Etkilesimci liderlik ve etik iklimin bagimsiz
degiskenler olarak tanimlandig1 ti¢incti modelin bulgularina gore s6z konusu bagimsiz
degiskenlerden etik iklim, verimlilik karsiti is davranislari istatistiki olarak anlamli ve

negatif bir sekilde yordarken (p=0.00001 <0,05 ve B=-0.660), etkilesimci liderligin
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verimlilik karsit1 is davraniglar1 iizerinde anlamli bir etkisi tespit edilememistir. Etik

iklim Ikinci modelde bagimh degisken iizerinde yordama giicii bulunan etkilesimci

liderlik, tigiincii modele etik iklim (arac1 degisken) ile birlikte dahil edildiginde bu

gucunu tamamen kaybetmektedir. Dolayisiyla bir orgiitiin sahip oldugu etik iklim,

etkilesimei liderlik ve verimlilik karsit1 is davranislar: arasindaki iliskide tam aracilik

etkisi yaratmaktadir.

Tablo 5.16: Arastirma Modeline Ait Regresyon Analizi Ciktilar1 (1)

MODEL 1 p (Egim) Standart Hata | T Degeri Anlamlilik
- oy katsayis1
Bagimsiz Degisken
Sabit Katsay1 2,835 0,181 15,598 ra—y
Etkilesimcei Liderlik 0,295 0,650 4,550 folalel
Bagimli Degisken: Etik iklim F=20,702; p=0,00001  R=0,21 R?=0,04
MODEL?2 B (Egim) Standart Hata T Degeri Anlamlilik
Bagimsiz Degisken katsay1si
Sabit Katsay1 4,287 0,194 22,084 Fkx
Etik Iklim -0,666 0,052 -12,711 ——
Bagimli Degisken: Verimlilik Karsit1 Is Davranislar1 F= 161,563; p=0,00001
R=0,52 R>=0,27
MODEL 3 5i
ﬁ (Egim) Standart Hata | T Degeri Anlamlilik
Bagimsiz Degisken atsay1si
Sabit Katsay1 2,8489 0,235 10,580 faleie
Etkilesimci Liderlik -0,229 0,084 -2,724 il
Bagimli Degisken: Verimlilik Karsiti Is Davranislar F= 7,424; p=0,00067
R=0,13 R?=0,07
MODEL 4 5i
b (Egim) Standart Hata | T Degeri Anlamlilik
Bagimsiz Degiskenler katsay1si
Sabit Katsay1 4,361 0,253 17,213 r—
Etkilesimci Liderlik -0,034 0,074 -0,458 0,6466
Etik Tklim -0,660 0,053 -12,307 —
Bagimli Degisken: Verimlilik Karsit1 Is Davranislari F= 80,739; p=0,00001
R=0,52 R?=0,27
*** p<0,001
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Tablo 5.17: Arastirma Modeline Ait Regresyon Analizi Ciktilari (2)

MODEL 1 -
E (,[E gim) Standart Hata | T Degeri | Anlamlilik
Bagimsiz Degisken atsayisi
Sabit Katsay1 3,900 0,144 27,089 ok
Doéniisiimeii Liderlik -0,534 0,036 -14,567 kK

Bagimli Degisken: Verimlilik Karsit1 Is Davranislari

F= 212,196; p=0,00001

R=0,57 R?=0,33
MODEL2 -
ﬁ (,[Eglm) Standart Hata T Degeri | Anlamlilik
Bagimsiz Degisken atsaylsl
Sabit Katsay1 4,287 0,194 22,084 -
Etik iklim -0,666 0,052 -12,711 falake
Bagimli Degisken: Verimlilik Karsit1 s Davranislar1 F= 161,563; p=0,00001
R=0,52 R?=0,27
MODEL 3 ..
b (Egim) Standart Hata | T Degeri | Anlamlilik
- . katsayis1
Bagimsiz Degisken
Sabit Katsay1 1,819 0,104 17,491 .
Déniisiimeii Liderlik 0,295 0,650 18,071 xxx
Bagiml Degisken: Etik Iklim F=326,576; p=0,00001 R=0,65 R2?=0,43
MODEL 4 B (Egim)
& Standart Hata T Degeri | Anlamlilik
Bagimsiz Degiskenler katsaysi
Sabit Katsay1 4,492 0,183 24,528 *kk
Dontistimcii Liderlik -0,378 0,047 -8,004 Fkk
Etik iklim -0,325 0,064 -5,016 falake

Bagimli Degisken: Verimlilik Karsit1 Is Davranislari
R=0,60 R?=0,36

F= 124,614; p=0,00001

*** 120,001

Tablo 5.17°de yer verilen birinci modelde doniisiimcii liderligin etik iklim
iizerinde istatistik olarak anlamli ve pozitif bir etki yarattigi goriilmektedir
(F=326.576; p=0,00001<0.05 ve B=0.295). Ikinci modelde de bagimsiz degisken
olarak betimlenen doniistimcii liderligin bagimli degisken olan verimlilik karsit1 is

davraniglarini istatistiki olarak anlamli ve negatif yonlii bir sekilde agikladig:
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gozlemlenmistir (F=161.563; p=0.00067<0.05 ve f=-0.666). Doniisiimcii liderlik ve

etik iklimin bagimsiz degiskenler olarak tanimlandig: ii¢iincii modelin bulgularina

gore s6z konusu bagimsiz degiskenlerden etik iklim, verimlilik karsit1 is davraniglarini

istatistiki olarak anlamli ve negatif bir sekilde yordarken (p=0.00001<0,05 ve $=-0.-

0.325), doniistimcii liderligin verimlilik karsiti davranislar tizerinde anlaml etkisinde

model 3’e gore bir diisiis gozlemlenmistir. Dolaysiyla etik iklim, doniistimcii liderlik

ve verimlilik karsiti is davramslar1 arasindaki iliskide kismi aracilik etkisi

yaratmaktadir.

Ozet olarak arastirma hipotezlerinin yapilan testler sonucunda desteklenip

desteklenmedigi Tablo 5.18’de gosterilmistir.

Tablo 5.18: Arastirma Hipotezleri Sonuglari

arasindaki iliskide Etik Iklim’in araci rolii vardur.

H1: Liderlik Tarzlar1 Verimlilik Karsit1 Is Davramsini (VKID) | Desteklendi
negatif ve anlaml yonde etkilemektedir.

Hia: Déniisiimcii Liderlik Tarz1 VKID’yi anlamli ve negatif yonde | Desteklendi
etkilemektedir.

Hib: Etkilesimci Liderlik Tarzi ile VKID’yi anlamli ve negatif | Desteklendi
yonde etkilemektedir.

H2: Etik Iklim Verimlilik Karsit1 Is Davranisii (VKID) negatif ve | Desteklendi
anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H3: Liderlik Tarzlari Etik Iklimi pozitif ve anlamli sekilde | Desteklendi
etkilemektedir.

H3a: Déniisiimcii Liderlik Tarzi Etik Iklimi pozitif ve anlamli | Desteklendi
sekilde etkilemektedir.

H3b: Etkilesimci Liderlik Tarz1 Etik Iklimi pozitif ve anlaml sekilde | Desteklendi
etkilemektedir.

H4: Liderlik Tarzlari ile Verimlilik Karsit1 Is Davranis1 arasindaki | Desteklendi
iliskide Etik Iklim’in araci rolii vardur.

H4a: Déniisiimeii Liderlik Tarz1 ile Verimlilik Karsit1 Is Davranisi | Desteklendi
arasindaki iliskide Etik Tklim’in araci rolii vardir.

H4b: Etkilesimci Liderlik Tarzi ile Verimlilik Karsit: is Davranis1 | Desteklendi
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6. TARTISMA VE SONUC

Verimlilik karsit1 is davranisini etkileyen faktorleri, liderlik tarzlar ve etik iklim
cercevesinde inceleme amaci ile yapilan bu arastirmada etik iklimin dontisiimci
liderlik tarz1 ve VKID arasinda kismi araci etkiye sahipken, etkilesimci liderlik tarzi

ve VKID arasinda ise tam araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada oncelikle dontisiimcii liderlik tarzi ve etkilesimci liderlik tarzi ile
VKID arasinda anlamli bir etki olduguna yonelik Hla ve H1b smanmis ve hipotezler
desteklenmistir. Holtz ve Harold (2013), yoneticilerin uygun liderlik davranisi
sergileyerek calisanlarin VKID sergilemesini dogrudan etkileme giiciine sahip
oldugunu gostermektedir. Bir yoOnetici, dogas1 geregi 6znel ve kendine miisahhis
olarak kendi liderlik davranisi tizerinde daha fazla kontrole sahiptir. Soguk, ketum ve
mesafeli (dikkate alinmayan) yoneticiler, bagkalarina kaba veya diislincesiz bir sekilde
davranmanin kabul edilebilir oldugunu varsayarken, ¢aliganlar tarafindan olumsuz ve
eksik niteliklere sahip liderler olarak algilanmaktadir. Bunu tam tersiyle de ifade
edebiliriz. Calisanlarina kars1 duygusal, duyarli, sezgisel, sicak ve saygili davranan
yoneticiler ise yliksek nitelikte ve olumlu yoneticiler olarak algilanir. Dolayisiyla,
daha olumsuz ve eksik niteliklere sahip yonetici degerlendirmesi, ¢alisanlar arasinda
daha yiiksek VKID seviyelerine yol agmaktadir. Sharma ve Nair’in (2020) Hindistan
orneginde yaptig1 ¢alisma, dontlistimeii liderlik tarzinin takipgilerin verimlilik karsit1 is
davraniglar1 ile negatif bir iligski i¢inde oldugunu ortaya koymustur. Huang, Li ve
Chang (2021) Cin 6rnegi lizerinde yaptiklari ¢alismada ise g¢alisanlar tarafindan
dontistimcii liderligin, etik liderlik ve katilimci liderlik algisi arttikca calisanlarin
baglilig: gelistigini ve bunun da VKID sergilemesini engelleyebilecegini ortaya
koymustur. Liu ve Sun (2014) Cin’de bulunan lojistik sektorii izerinde yaptiklari
calismada, etkilesimci liderlik tarzinin calisanlarin VKID sergilemesini etkili bir
sekilde azaltabilecegini ve lider-iiye etkilesiminin kismi aracit degisken oldugunu

gostermistir.

Etik iklim ile VKID arasinda anlaml1 bir etki olduguna yonelik H2 sinanmis ve
hipotez desteklenmistir. VKID’in sebep oldugu en biiyiik sorunlardan biri; orgiit
calisanlariin bagliligimin azalmasi ve bu nedenle orgiitsel deger ve normlara ters

diisen davranislar sergileyerek 6z menfaatlerini orgiitsel ¢ikarlardan iistiin tutmalaridir
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(Giiltag ve Erigii¢, 2019, s. 64). Bu sebeple etik bir iklim olusturmak, calisanlarin
orgiitliin onlardan nasil davranmalarini bekledigini bilmelerine yardimei1 olacak ve ayni
zamanda olumsuz davranmiglarda bulunma isteklerini azaltacak bir stratejidir
(Schwepker, Dimitriou and McClure, 2019, s. 617). Moorthy, Seetharaman, Jaffar ve
Foong (2015), calisanlarin bireysel diizeyde ihtiyaglar, firsatlar ve kisisel karakteri;
orgiitsel diizeyde ise, diisiik gelir, adalet, etik iklim ve c¢alisma arkadaslarini
cezalandirma sebebiyle hirsizliga bagvurdugunu ifade etmektedir. Aryati ve
arkadaslar1 (2018), etik liderligin bir orgiitte etik iklimin olusumunu etkileyebilecegini
ve bunun da isyerindeki sapkin davranislar1 olumsuz yonde etkileyecegini

belirtmisglerdir.

Arastirmanin bir diger hipotezi olan H3’te ise liderlik tarzlari ile etik iklim
arasinda anlamli bulunan iligki, H3a ve H3b hipotezleri ile smanmis ve
desteklenmistir. Doniistimcii liderligin etik iklimin boyutlar1 {izerinde olumlu bir
etkiye sahip oldugunu ortaya koyan Van Aswegen ve Engelbrecht (2009), doniistimcii
liderlik stirecinin etkin bir sekilde kullanilmasi, bir organizasyon kiiltiiriini etik
davranis1 tesvik eden bir kiiltiire déniistiirebilecegini belirtmistir. Orneklemi bu
arastirmaya benzer sekilde egitim sektorii lizerinde olan bir bagka arastirmada da okul
yoneticilerinde doniisiimcii liderligin tiim boyutlarinin 6zen, yasa ve kurallar gibi etik
iklim tiirleri ile pozitif olarak iliskide oldugu bulunmustur. Arastirmaya gore egitim
sektoriinde dontisiimceii liderlik, etik iklimin énemli bir 6ngorusidir (Sagnak, 2010).
Liderleri organizasyonlarda giiclii ve siirdiiriilebilir bir etik iklim gelistirmekten nihai
olarak sorumlu goren bir diger arastirmada ise benzer sekilde doniisiimcii liderligin
etik iklim Gzerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur (Brown, 2005).
Alanyazinda etkilesimci liderlik ile etik iklim iizerine yapilan g¢alismalar, gorece
dontistimeii liderlik ile etik iklim {izerine yapilan ¢alismalara gore azdir. Bir bagka
arastirmada ise etkilesimci liderlik tarzinin orgiitsel vatandaslik davranisini pozitif
yonde etkilerken etik iklimin bu iliskide mediator etkiye sahip oldugu belirtilmistir
(Shapira-Lishchinsky and Raftar-Ozery, 2018).

Bu ¢aligmanin nihai ve ana sorusu olan etik iklimin doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik tarzlar1 ile VKID arasinda araci bir etkiye sahip olup olmadigma y&nelik
hipotezler H4a ve H4b smanmustir. Etik iklimin, déniisiimcii liderlik ile VKID arasinda

kismi araciya sahipken etkilesimci liderlik ile VKID arasinda tam araci etkiye sahip
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oldugu bulunmustur. Her iki liderlik tarzinin da gesitli gii¢lii ve zayif yonleri oldugu
ve bu sebeple daha fazla ampirik calismaya ihtiya¢ oldugu one siiriilmektedir
(Odumeru and Ogbonna, 2013). Avolio ve Bass’a gore (1995) etkilesimci lider
gelencklere ve gegmise daha bagl iken, doniistimcii lider yenilige, gelecege ve
degisime daha baghdir. Bu arastirmada da ortaya cikan sonuclarin ifade edilen
baglamda diisiiniilmesi gerektigi iddia edilmektedir. Ozellikle kurallar ve disiplinin bir
oncelik olarak goriilebilecegi egitim sektdriinde, VKID’i minimize etmek isteyen
yoneticiler, etik bir iklime sahip okullarda etkilesimci bir liderlik tarzina sahip olmalari
durumunda daha yuksek sonugclar alabilirler. Ancak bu durum egitim sektériiniin bu
yapisinin degisime ve yenilige doniik liderlik tarzlarini istemedigini ortaya koymaz.
Aksine etik bir iklimde doniistiiriicti liderlik tarzi bagka degiskenlerle birlikte ele
alindiginda VKID’i tam olarak etkileyebilecektir.

Bu arastirmanin teorik temelinin dayandirildigi Sosyal Miibadele Kurami,
yonetim yazininda is gérenlerin ise ve orglite yonelik tutum ve davraniglari ile isveren-
isgoren iliskilerini agiklamada siklikla basvurulan bir kuramdir (Blau, 1964). Hem
ekonomik hem de sosyal sonuglara sebep olabilecek sekilde; ¢alisanlar emek, siikran,
giiven ve sadakatlerini orgiitleri tarafindan saglanan yararlar karsiliginda miibadele
ederler (Ates, 2017). Doniistimcii-etkilesimei liderlik tarzlarinin etik iklim ortaminda
olusturacagi etkiyle ve dolayisiyla ¢alisanlarin pozitif tutumlarinda olusacak degisimle

verimlilik karsit1 is davranislarini azaltacaktir.

Bu gergevede egitim sektdrii yoneticilerinin VKID sorunu ile basa ¢ikmada
ortaya koyacaklar liderlik tarzi ile icerisinde bulunduklar: etik ortamin 6nemi ortaya
koyulmustur. VKID ile miicadelede etkilesimci liderlik tarz1 sergileyecek yoneticilerin
etik bir iklimde astlarina rol ve gorevlerini tanimlamalari, hedefler belirlemeleri ve
onlar1 motive etmeleri tavsiye edilmelidir. Dontlistimcii liderlik tarzi sergileyecek
liderlerin ise etik bir iklimde astlarinin biling diizeylerini artirmalar1 ve hem
okullarinin hem de toplumun menfaatini artirict islerde giidiilemesi tavsiye
edilmelidir. Bununla birlikte doniisiimcii liderligin baska araci degiskenlerle de
calisilmasi gelecek arastirmalar igin onerilmektedir. Zira VKID’i minimize etmenin
halen en etkili yollarindan birisi liderlik tarzlaridir. Bu tarzlar igerisinde yer alan
doniisiimeii liderlik, yapist geregi VKID iizerinde en etkili degiskenlerden biri olma

0zelligini tagimaktadir. Arastirma Corley ve Gioia’nin (2011) ortaya koydugu bakis
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acisina gore gelistirici diizeyde Ozgiinliikle beraber hem pratik hem de bilimsel
dizeyde yararlilik ortaya koymaktadir. Bu arastirmanin temel katkisi da bu baglamda
ele almmalidir. Buradan hareketle egitim yoneticilerine verimlilik karsiti is
davraniglarin1 minimize etmek i¢in sergilenmesi gereken liderlik tiplerinin ne oldugu
ve olusturulmasi gereken iklimin nasil bir iklim oldugu iizerinde pratik ciktilar

sunulmaktadir.

Arastirmada Ornekleme ulagmanin zorlugu sebebiyle devlet ve 06zel okul
ayrimma gidilmemistir. Ayrica egitim kurumlarinda hizmet verenler sadece
ogretmenlerden olusmamaktadir. Idari memurlar ve aktif ders vermeyip orta diizey
idari kadroda bulunan 6gretmenler de mevcuttur. Bu arastirmada sadece 6gretmenler
ornekleme dahil edilmistir. Arastirma sorularia verilen cevaplarin sadece en {ist idari
amir olan okul miidiirleri disiiniilerek cevap verildigi varsayilmigtir. Bu smirlarin
varhginda gelecek arastirmalar igin bir¢ok Oneri sunulmaktadir. Gelecek
arastirmalarda 6zel okullar ve devlet okullarda ayni aragtirma ayr1 ayr1 yapilarak sektor

icinde kiyasmala yapilabilecektir.

Gelecek arastirmalar igin ilk Oneri, etik iklim degiskeninin egitim sektorii
iizerine yapilan ¢alismalarda kurgulanacak arastirma modelleri icerisinde daha sik
aract veya diizenleyici degigsken olarak kullanilmasidir. Bununla birlikte egitim
sektoriinde VKID sadece sektorii degil iilkenin gelecegi olan geng nesillerin egitim
kalitesini de derinden etkilemektedir. Bu sebeple egitim sektdriinde VKID’in egitim
kalitesine ve egitim alan nesiller iizerindeki etkisine bakilmasi gerekmektedir. Bu
dogrultuda sektdr yoneticilerinin farkli liderlik tarzlari ile VKID’in diizenleyici

etkisinin egitimin kalitesi tizerindeki sonuclar1 da arastirmaya agiktir.

Arastirmada gergeklestirilen farklilik testlerinde doniisiimcii liderlik, etkilesimci
liderlik ve etik iklim degiskenlerinde cinsiyete dair mukayesesinde fark ¢iktigi
goriilmiistiir. Ortaya ¢ikan sonug¢lar kadm ogretmenlerin bu degiskenlere dair
algilarinin  daha yiiksek oldugunu gostermistir. Gelecek arastirmalarda kadin
ogretmenlerin gerek modern liderlik tarzlarina gerekse etik iklime olan ihtiyag¢larinin

sebepleri analiz edilebilir.
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Arastirmada gerceklestirilen diger farklilik testlerinde dontistimcii liderlik ve
etik iklim degiskenlerinde egitim seviyesine dair mukayesesinde fark ¢iktig
gorilmistiir. Ortaya ¢ikan sonuglar lisans mezunu 6gretmenlerin lisansiistii mezunu
ogretmenlere gore bu degiskenlere dair algilarinin daha yiiksek oldugunu gostermistir.
Bu durum yeni mezun O&gretmenlerle, meslekte daha fazla zaman gegirmis
ogretmenlerin kariyer yonetimi ile iligkili oldugu disiiniilebilir. Kariyerinin heniiz
basindaki Ogretmenler digerlerine gore daha idealist yoOnetim tarzlar1 arzu
etmektedirler. Bu durumun mesleki zorluklar, kariyer platosunun uzunlugu ve diger
yontsel ve mesleki etkenlerden kaynaklanabilir. Bo konularin egitim 6rgiitlerinde daha

detayli1 calisilmasi tavsiye olunur.

Ayni sekilde okulunda 11-15 yil siireyle hizmet veren 6gretmenlerin etkilesimci
liderlik algist yiiksek ¢ikmistir. Bu durumun kariyer platosunun ortasinda olan
ogretmenlerin yoneticilerinden bekledigi liderlik tarzinin etkilesimei liderlik
ozelliklerine sahip oldugu Ongoriilebilir. Farklilik testlerinde ortaya ¢ikan biitiin
ongoriiler yeni arastirma konular1 olarak ele alinabilecegi gibi, politika iireticilere de

yol gosterici ¢iktilardir.
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OZGECMIS

Lisans egitimini University of Manitoba’da Iktisat ve Siyaset Bilimi iizerine
tamamlamstir. Divleli, Bern Universitesi’nde Ekonomi ve Yonetim alaninda master
programinda dersler almis; sonrasinda Yiiksek Lisans egitimini Gebze Teknik
Universitesi’nde “Farkli Kademelerdeki Yoneticilerin, Etkililik ve Verimliliklerinde
Yonetici Becerilerinin Rolii’ adli tezi ile tamamlamistir. Doktora egitimini ise yine
Gebze Teknik Universitesi Yonetim ve Organizasyon Boliiminde “Liderlik

>

Tarzlarimn, Calisanlarin Is Karsii Davramislarina Etkisi ve Etik [klim” adli tez
caslismasi ile tamamlamustir. Divleli, stirdiriilebilirlik ve liderlik konularinda

calismalarini siirdiirmektedir.

Kanada’da kendi igletmesinin miisteri ve saha yonetim sistemlerini yonettikten
sonra, 2012-2019 yillar1 arasinda Pendik Belediyesi’nde yerel yonetimlerin stratejik
yonetisimini, yonetim hizmetlerinin yeniden yapilandirilmasini ve dijitalize edilmesini
genel miidiir ve belediye baskan yardimcis1 sifatlaryla yonetmistir. Ozellikle imar ve
ruhsat sdreclerinde dijital sistemler ile siire¢ seffafliginin saglanmasini; insan
kiymetleri alaninda ise yetenek yonetimini benimseyerek surdirilebilir sehir hayatlari
inga etmenin yonetimsel doniisiimlerinde basrol oynamistir. Sami Divleli, koordine
ettigi ve uygulamaya gegirdigi sosyal projeler ile gencler ve yetiskinlerin yani sira
yetim ve Okslz c¢ocuklar, multeciler ve engelliler gibi dezavantajli gruplarin

hayatlarina katki saglamay1 amaglamistir.

Yurtdisinda farkli cografya ve kiiltiirlerde edindigi bilgi ve tecrubesi, Ust dizey
yOnetici olarak yerel yonetimdeki tecriibesi, uluslararasi networkii ile diplomasi, iki ve
cok tarafli goriismeler, kaos ve gatisma yonetimi alanlarinda birikim sahibidir. Divleli,
kariyerine Slrdirilebilir Yonetim alaninda devam etmekte olup, 6zellikle global
Olgekli emisyon azalim projelerine yatirim ve yatirim siireglerinin dijitalizasyonu

konularinda ¢aligmalar yaparak devam etmektedir.
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EKLER

Ek A: Tez Calismas1 Kapsaminda Yapilan Yayinlar

Divleli M.S., Ergiin E. (2022). “Liderlik Tarzlar1 ve Uretkenlik Karsit: is Davranist
[liskisinde Etik Iklimin Mediatér Rolii: Egitim Sektdriinde Bir Arastirma”, Turkish
Journal of Business Ethics”, 15(2), 77-120.
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Ek B: Anket Formu

KATILIMCI HAKKINDAKI GENEL BiLGILER

Cinsiyetiniz: Erkek[] Kadm[]

Yasimz: 18-24 yas arasi[ | 25-34 yas arasi |  35-44 yasarasi |  45-54 yas arasi_| 55 yas ve iizeri[_]

Medeni Durumunuz:  Evli[[] Bekar[]

Egitim Durumunuz:  Lise[ ] On Lisans[_] Lisans[_] Lisanstistii[_]
Su an ¢cahstifimz kurumdaki tecriibeniz?: 1-5y1l[ ] 6-10y11[_] 11-15y11 [] 16 y1l ve tizeri[_]
Toplam is tecriibeniz? © 15yl 6-10y1[] 11-15y11 [] 16 yil ve iizeri[_]

Bu kisimda doniisiimcii ve etkilesimei liderlik algimizi 6lgmeye yonelik sorular bulunmaktadir. Liitfen size en
yakin gelen segenegi yoneticinizi diigiinerek (1) Higbir zaman 2) Arada bir (3) Bazen 4) Oldukga sik ve (5) Her

zaman olmasa da ¢ok sik seklinde isaretleyiniz.

Sira

NG DONUSUMCU LIDERLIK

Her zaman
cok sik

— [Hichir zaman
ro [Arada bir

W Bazen

» [Oldukea sik
Ollolmasa da

ideallestirilmis Etki (Davramssal)

Onem verdigi degerleri ve ilkeleri aciklar.

Gii¢lii bir amag duygusuna sahip olmanin énemini vurgular.

Kararlarin ahlaki ve etik sonug¢larini géz oniine alir.

AlIWIN|F-

Ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin énemini vurgular.

ideallestirilmis Etki (Niteliksel) 1 2 |3 4 5

Kendisiyle ¢alismaktan gurur duymanizi saglar.

Grubun iyiligi i¢in kendi ¢ikarlarint bir kenara birakir.

Saygimizi kazanacak sekilde hareket eder.

[c-RENE N>R

Guc ve giiven duygusu sergiler.

ilham Verici Motivasyon 1 2 | 3| 4 5

9 Gelecek hakkinda iyimser konusur.

10 Basarilmasi1 gerekenler hakkinda coskulu konusur.

11 Cekici bir gelecek vizyonunu agikca ifade eder.

12 Amaglarin gerceklestirilecegine dair giivenini ifade eder.

Entelektiiel Uyarim 1 2 | 3| 4 5

Onemli varsayimlarin uygun olup olmadigini sorgulamak igin

13 onlar tekrar inceler.

14 Sorunlarin ¢éziimiinde farkli bakis agilari arar.

15 Sorunlara bir¢ok farkli agidan bakmanizi saglar.

Verilen gorevlerin nasil tamamlanmasi gerektigi konusunda yeni

16 Lo
yollar énerir.

Bireysel Destek 1 2 | 3] 4 5

17 Ogretmeye ve yetistirmeye zaman harcar.

18 Size sadece grubun bir liyesi olarak degil bir birey olarak
davranir.

Sizi bagkalarindan farkli gereksinimleri, yetenekleri ve

19 beklentileri olan bir birey olarak dikkate alir.

20 Gugll yonlerinizi gelistirmeniz igin yardim eder.

DONUSUMCU LiDERLIK

142



Sarth Odiil 1 2 |34 5
21 Caba gostermeniz karsiliginda size yardim saglar.
29 Performans hedeflerine ulasilmasinda kimin sorumlu oldugunu
acikea tartigir.
23 Performans hedeflerine ulasildiginda kisinin ne elde etmeyi
bekleyebilecegini agikca belirtir.
24 Beklentileri yerine getirdiginizde memnuniyetini ifade eder.
AKktif Istisnalarla Yonetim 1 2 |34 5
o5 Dikkati duzensizliklere, hatalara, istisnalara ve standartlardan
sapmalara yogunlagtirir.
Tiim dikkatini beklenmedik yanliglari, sikayetleri ve
26 B LT b
basarisizliklar diizeltmek {izerine yogunlastirir.
27 Tiim hatalarm kaydini tutar.
28 Standartlara ulagmak icin dikkatinizi yanlislara yonlendirir.
Pasif Istisnalarla Yonetim 1 2 |34 5
29 Sorunlar ciddi boyutlara ulagincaya kadar miidahale etmeyi
beceremez.
30 Harekete gegmeden once islerin kotiiye gitmesini bekler.
31 “Bir sey isliyorsa, dokunma!” inancina siki sikiya bagli oldugunu
gosterir.
3 Harekete gegmeden 6nce sorunlarin siirekli hale gelmesi
gerektigini gosterir.
Pasif/Ka¢ingan Liderlik 1 2 |34 5
33 Onemli konular ortaya ¢iktiginda bu konulara bulagsmaktan
kacinir.
34 Gerek duyuldugunda ortada olmaz.
35 Karar vermekten kaginir.
36 Acil sorulara yanit vermeyi erteler.
Mudahaleci Olmayan Liderlik (Laissez-faire) 1 2 314 5
37 Yoneticim, isleri yiiriitiirken miidahalede bulunmaz.
38 Yoneticim, isleri yiiriitiirken farkli yol ve yontemler denemez.
39 Yoneticim, karar almaktan kaginir.
40 Yoneticim, yaptigimiz isler konusunda bize serbestlik tanir.
41 Y oOneticim, onu rahatsiz etmezsem, o da beni rahatsiz etmez.
42 Yoneticim, ihtiyag oldugunda genellikle ortalikta ¢ok fazla
gorinmez.
43 Y dneticim, acil olarak cevaplanmasi gereken sorulari goriismeyi
genelde erteler.
5| g sl g
o 235 5 | E| 2| 2=
ETIK IKLIM x =z = N o = O
SE £ 5|2 =2
3= = S| s 3 =
XYM M | M| M VY
Egoist iklim 1 2 |34 5
57 Kurumum, orgiit ¢cikarlarindaki geligmenin dnemini vurgular.
Kurumumda ¢aligsanlarin, her zaman 6rgiit ¢ikarlari ile alakadar
58 .
olmasi beklenmektedir.
Kurumumdaki her karar ve eylemin o6rgiit ¢ikarlarina katki
59 - .
saglamasi beklenmektedir.
60 Kurum ¢ikarlarina zarar veren igler kabul edilemez.
Yardimsever iklim 1 2 |34 5
61 Kurumumda Calisanlarla ilgilenme énemlidir.
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62 Kurumum, ¢aligsan refahini 6nemser.
63 Kurumumda tiim kararlar ve eylemlerin, genel olarak herkes icin
en iyi sekilde sonug¢lanacak dogrultuda olmasi beklenir
64 Kurumum tiim ¢alisanlarin mutlulugunu diisiiniir.
Ilkeli iklim 112 |34 5
65 Kurumumda, 6rgiit kurallar1 ve proseddrlerine uyum, itaat cok
onemlidir
66 Kurumumda ¢alisanlarin 6rgiit politikalarina siki sekilde bagl
kalmasi beklenir
67 Kurumumda, firma kural ve prosedirlerini takip etmeyen insanlar
iyi izlenim birakmaz
68 Kurumum, firma kural, prosediir ve politikalarinin 6nemini
vurgular.
S
Bu kisimda tiretkenlik dist davraniglar alginiza yonelik sorular £ = 5
bulunmaktadir. Liitfen size en yakin gelen segenegi (1) Kesinlikle ; Eﬁ % ;
olmaz 2) Olas1 degildir (3) Fikrim yok 4) Olasidir ve (5) = 3 ;‘ = =
P . . .. < — — c
Kesinlikle olur seklinde isaretleyiniz D 2| S| & 3
X o it | O NV
VERIMLILIK KARSITI iS DAVRANISLARI
Cahsanlara Kars1 UKD 1 2 | 3|4 5
69 Kurumda birileriyle dalga gegcmek
70 Kurumda birilerine incitici sozler sdylemek
71 Kurumda etnik, dini ya da 1rk¢1 sdylemlerde bulunmak
72 Caligsma ortaminda birilerine kotii s6z sdylemek, hakaret etmek
73 Kurumda birilerine esek sakasi yapmak
74 Caligsma arkadaslarina kaba davranmak
75 Calisma arkadasini baskalarinin 6niinde utandirmak
76 Kurumdan izinsiz esya almak
Orgiite Kars1 UKD 1 2 |34 5
77 [s saatlerinde caligmaktan ¢ok hayal kurmaya zaman harcamak
78 Is geregi harcadig1 paradan daha fazlasini geri alabilmek igin
makbuz/fig/fatura/alindi belgesi lizerinde oynama yapmak
Caligma ortaminda, kabul gérenden fazla veya daha uzun mola
79
almak
80 Izin almadan ise ge¢ gelmek
81 Is ortamini kirletmek/dagitmak
82 Yonetici talimatlarini uygulamamak/ ihmal etmek
83 Bilingli olarak, gereginden yavas ¢aligmak
84 Yetkili olmayan kisilerle isletmeye ait gizli bilgileri paylagmak
85 Isteyken alkol ya da yasal olmayan ilag tilketmek
86 Isinde az ¢aba harcamak
87 Fazla mesai almak i¢in isi bilerek uzatmak

Ankete katildiginiz icin tesekkiir ederiz.
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