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OZET

DONUSUMCU LIiDERLIGIN CALISANLARIN YONETSEL ETiK ALGISI
UZERINDEKI ETKISI

KAPUSUZ, Tiilin

Yiiksek Lisans Tezi

Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Programi

Tez Yoneticisi: Doc. Dr. R. Arzu KALEMCI

KASIM 2015, 75 sayfa

Giliniimiliz sartlarinda giderek artan rekabet ve kiiresellesme; ekonomik,
teknolojik ve yoOnetim alanlarinda yeni yaklagimlar: beraberinde getirmektedir.
Yasanan bu degisimler insanlarin beklenti ve isteklerinde de degisime neden
olmaktadir. Bu noktada yasanan degisimlerin oOrgiit yonetimi ve liderlik ile
biitiinlestirilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla bu biitiinlestirme,liderlik
anlayislarinda yenilikler gerektirmektedir. Bu nedenle kiiresellesmenin beraberinde
getirdigi degisimin Orgiite uygulanma siirecinde yetersiz kalan klasik liderlik
anlayislari, yerini modern liderlik anlayislarina birakmis durumdadir. Dontisiimeti
liderlik de giiniimiiz kosullarinda gerekliligini hissettiren modern liderlik anlayislar
arasinda Onemli bir yere sahiptir. Liderin,yonetim siirecinde uygulayacagi bu
anlayisin ise etik kurallar c¢ercevesinde olmasi, siirecin paylagilmasini miimkiin

kilacaktir. Diger bir ifade ile liderin sergilemis oldugu liderlik anlayisini etik



normlara uygun tutumu ile takipgilerine aktarabilmesi, orgiite basarili bir degisim

slireci yasatacaktir.

Bu tiir kiiresel gereksinimler 1s181inda yola ¢ikarak, bu ¢alismada doniistimcii
liderlik etkisi ve ¢alisanlarin yonetsel etik algisi iligkisi ele alinmakta ve buna iliskin
sonuclar ortaya koyulmaktadir. Buna gore, arastirmanin evrenini 2014-2015 Egitim
Ogretim yilinda Ankara ilinin Cankaya ilgesinde, bagimli veya bagimsiz orta dgretim
kurumunda gorev yapan Ogretmenler olusturmaktadir. Arastirma sonucunda
doniistimcii liderlik boyutlarindan; vizyon, ilham saglama ve uygun rol modeli olma
ile yonetsel etik 6l¢egi arasinda pozitif yonlii kuvvetli; grup amaglarinin kabuliini
saglama ile yonetsel etik 6l¢egi arasinda pozitif yonlii kuvvetli; entelektiiel tesvikte
bulunma ile yonetsel etik Olgcegi arasinda pozitif yonlii kuvvetli; bireysel ilgi
gosterme ile yonetsel etik Olgegi arasinda pozitif yonlii kuvvetli; yiiksek basari
beklentisine sahip olma 0Glgegi ile yonetsel etik 6lgegi arasinda yine pozitif yonlii

kuvvetli bir iligkinin varlig1 sonucuna varilmistir.

Anahtar kelimeler: liderlik, doniisiimcii liderlik, etik, yonetsel etik.
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON THE
PERCEPTION OF THE MANAGERIAL ETHICS OF THE STAFFS

KAPUSUZ, Tiilin

Master's Thesis

Institute of Social Sciences
Department of Business Administration

Program of Human Resources Management

Thesis Supervisor: Doc.Dr. R. Arzu KALEMCI

NOVEMBER 2015, 75 pages

Increasing competition and globalization in today's world brings new
approaches in the field of economic, technological and management. These changes
have led to changes in people's expectations and demands. The changes taking place
at this point  that should be integrated with the management organization and
leadership emerges. Thus, this integration requires innovations in leadership.
Therefore, the process of globalization, the inadequate implementation of the
organization's leadership change brought about by conventional approaches, where
the situation is left to modern leadership. Post-modern paradigm that
transformational leadership also feels the necessity in today's conditions in the
modern understanding of leadership has an important place. Leaders will be applied
in the management process within the framework of the ethical rules of the
understanding that will enable the sharing process. Transfer to other words that have
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demonstrated leadership by understanding the followers of the leader with the proper
attitude to ethical norms will live a successful change process in the organization.

Based on this kind of global needs light, the effects of transformational
leadership and the perception of the managerial ethics of the employees relationship
were examined and the results were set forth for it. Accordingly, the universe of
theresearch constitutes dependent or independent secondary schools teachers at
Cankaya district of Ankara in 2014-2015 Academic Year.As a result of the study; we
came to the conclusion that there is a strong positive correlation among the
dimensions of the transformational leadership that vision, inspirational
motivation,being an appropriate role model and the scale of administrative
ethics.And also a strong positive correlation between providing group aims and the
scale of managerial ethics;a strong positive correlation between the intellectual
stimulation and the scale of managerial ethics;a strong positive correlation between
individualized consideration and the scale of managerial ethics;and there is a strong
positive correlation between the scale of having idealized influence and the scale of

managerial ethics.

Key words: leadership, transformational leadership, ethics, administrative

ethics.
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GIRIS

Globallesmenin sonucu rekabetin siirekli arttigi is diinyasi, hizla siirekli
bi¢imde degismektedir. Kurumlarin beklentisinde bulunan son amag, bu ortamda
verimli sonuglara ulagmak ve devamliliklarini koruyabilmektir.
Kurumlarinsiirdiirebilir verimli stratejilerini kazanmalari, kendini rakip kurumlardan
ayran niteliklerinin bilincine varmalar1 ile miimkiin olabilmektedir. S6z konusu
degerleri olusturmak ve devamliligini saglamak, etik tutumlarin olusturdugu inanirlik
gergevesinde miimkiindiir.Etik ortamin yaratilmasi ve etik davraniglara yon veren
degerlerin belirlenmesi de, orgiitsel karar ve davranislara rehberlik etmektedir. Bu
nedenledir ki, giiniimiizde etik ve etik davranisa olan duyarlilik giin gectikge

yerlesmektedir.

Diger yandan doniisiimcii liderlik tarzi da ortaya c¢iktig1 yillardan giiniimiize kadar
arastirmacilar tarafindan benimsenen ve iizerinde en ¢ok tartisilan kavramlar arasinda
yer almaktadir. Doniisimcii liderlik ilk olarak Burns’un (1978) arastirmalari
ileortaya ¢ikmigsa da, daha sonrasinda Bass ve Avolio’nun (1994,1997)
calismalarryla mevcut sistemlerine temellendirilmistir (Akt: Ozkan, 2011: 1). Bass ve
Avolio’un (1994,1997) gelistirdigi poli faktoryel liderlik modelinin bugiinérgiitlerde
liderlik tarzlarmin en kapsamlikuramlar1 arasinda bulunmaktadir. (Rouold ve
Heiniz,2007; Akt: Ozkan, 2011: 1).

Ote yandan orgiitlerde yonetsel etik algisinmn olusturulmasinda etkili bir
liderlik tarzinin biiyiik bir 6neme sahip oldugu kabul gormektedir. Bu baglamda
kurumlarda etik tutuma yonelik donilisim gereksiniminin farkina varilmasi, bu
kapsamda taktik ve yOntemlerin yenilenmesi, harekete gecirilmesi ve bu olgunun
orgiitlerdeki calisanlara kazandirilmasinda etkin bir liderlik olan doniistimci
liderligin ozellikleri itibariyle yonetsel etik algisinin olusturulmasi siirecinde etkili

olacaktir.

Modern toplumsal yap1 ve ekonomik alanda yasanan doniisiimlerle birlikte
giiniimiiz isletmelerinin mevcut politikalarinin analizi, ayr1 ve detayl bir aragtirmayi
gerektirse de calismanin gergevesi itibariyle konu “doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin
yonetsel etik algisi iizerindeki etkisi” ekseninde incelenecektir. Isletmelerin mevcut

amaglarii gergeklestirmeleri i¢in, doniisiimcii liderligin temel 6nem tasiyan bir arag



oldugu konusu bu caligmanin temel varsayimini olusturmaktadir.Bu baglamda,
Ankara ilinde ¢esitli egitim kurumlarinda yoneticilik ve gorev yapan 276 §gretmenin

doniistimcii liderlik ve yonetsel etik algisi analize tabi tutulmustur.



1. BOLUM

1. LIDERLIK VE DONUSUMCU LIiDERLIK

1.1. Liderlik Kavramm

Insan, sosyal bir varliktir. Insanoglunun toplumsal bir varlik olarak yasamaya
baslamasindan itibaren, belli bir grup i¢inde yasamasi ve bu gruplari orgiitlemesi s6z
konusudur. Gegmisten giiniimiizetoplumlar ne tiir politik, ekonomik ve sosyal
alanlarda yasam siirdii ise ve bu toplumlar arasi farkliliklar gosteriyor olsa da
orgiitlenmelere ve stratejilere gereksinim duyulmustur (Gould, 2000; Akt: Ozkan,
2011: 3). Sosyal bir varlik olarak bir arada yagsamayla ister istemez zaman i¢inde, s6z
konusu olusumu yonlendirecek ve yonetecek otoritelere ihtiyag duyulmustur.
Toplumsal yapilar, otoriter yapilardan demokratik birimlere dogru evrimlestigi

olglide yonetim ve yoneticilik anlayisi da gelisim gostermistir.

Isletme bilimi acisindan liderlik kavramma yonelik cesitli analizlerin
yapilmas1 ve liderligin isletmeler i¢in Onem kazanmasi, modern isletmecilik
yaklagimlar1 ile miimkiin olabilmistir. Geleneksel yaklasimlarda, isletmeler i¢in
inisiyatif kullanan, orgiitii yapilandiran otorite igin liderlik kavramindan ziyade,
“patron”, “yonetici”, “midiir” gibi unvanlar kullanildig1 soylenebilir (Bilgi¢ ve

Goksu, 2004; Akt: Ozkan, 2011: 3).

Yukaridaki agiklamalara dayanilarak, ekonomik sistemin 6nemli bir parcasi
olan igletmelerin toplumsal yapinin gelisimine paralel bir gelisim gosterdigi
sdylenebilir. Isletmeler de toplumsal yapilardan ayri diisiiniilemeyecek unsurlar
olduguna gore, toplumsal olgu ve degerlere orgiit icinde rastlanmasi dogal bir
durumdur. Bu nedenle, eger insanlar, karekter 6zelliklerine bagli olarak, yonetmeye
ve/veya yonetilmeye gereksinim duyuyorlarsa, orgiitler i¢in de aymi kosul gegerli

olmaktadir.

Fazla uzak olmayan bir zamana kadar, orgiitlerin sosyal yapis1 ve dokusu
fazla dikkate alinmayan bir olguydu. Ancak isletme yonetimindeki gelismeler ve
isletmelerin icinde bulundugu ekonomik sistemin karmasiklasan siiregleri,
isletmelerin yapis1 hakkindaki arastirmalar1 da gelistirmistir. Buna gore, orgiitler de
toplumsal yapmin 6zelliklerinden ayri diisiiniilemeyecek ve kendi iginde toplumsal

dokulara sahip olan yapilardir. Farkli bir ifadeyle, isletmeler sadece ekonomik
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birimler olmayip, ayn1 zamanda sosyal bazi unsurlar1 da biinyesinde barindiran bir
tir yasam alanidir. Bu baglamda, Orgiitlerin, amaglarini planlanan diizeyde
gergeklestirip etkili olmalar1 teknik bir durum oldugu kadar ayni1 zamanda sosyal bir

siirectir(Alpugan ve dig. 2000; Akt: Ozkan, 2011: 4).

Isletmelerde iiretim ya da diger hizmetler igin bir araya gelmis olan bireyler,
islerinde uzman olsalar bile, kendilerini yonlendiren bir liderin eksikligi durumunda
nihai amaglara, hedeflenen zaman, maliyet ve kalite diizeylerine ulasmalar1 zorlasir.
Bu durumdakoordine edici ve otorite olusturucu liderlere ihtiya¢ duyuldugu agiktir.
Gecmiste liderlik, sadece emirler veren, kararlar alan ve koordine eden bir otoriteyi
ifade etmekteydi(Alpugan ve dig. 2000; Akt: Ozkan, 2011: 4). Bu nedenle, lider
kavramindan ¢ok isletmelerde “yonetici” kavrami 6ne ¢ikmistir. Lider ve yonetici
ayrimina c¢alismanin biitiinliigiinii bozmamak i¢in deginilmeyecek olmakla birlikte
bu asamada yoneticiligin hiyerarsi ve emirler zinciri ile algilandigi s6ylenebilir. Buna
gore liderlik, yoneticilik kavramimin materyal dogasinin orgiit kiiltiirii ve sosyal
yapisin1 kapsayan ve ¢agdas isletmecilik anlayislarina uygun olarak yorumlanmis
halidir. Yonetici ve lider (yonetim-liderlik) birbirinin tamamlayicisidir. Gold ve
Campbell, ideal kurumsal yonetimin liderlik ve yonetimi bir arada dengeli bir
bigimde barmdirdigim ortaya koymuslardir(Biosciences ve dig. 2004; Akt: Ozkan,
2011: 4).

Giiniimiizde ekonomik sistem karmagik iliskiler agi ile ortlii bir yapiya
ulagmistir. Ekonomik sistem igindeki iligkilerin gelisimi, ayn1 zamanda, isletmelerin
yonetim anlayisini da etkilemistir. S6z konusu karmagsik yapiyr anlamli bir biitiine
doniistiirmek icin ise liderlik dgesi dnem kazanmustir. Isletme biinyesindeki cesitli
birimler ile bu birimlerin ¢alisanlarin1 ortak bir amag etrafinda birlestirmek ve
isletmenin artan rekabet ortaminda etkin bir sekilde varligini siirdiirmesi s6z konusu
oldugunda liderlige verilen énem artmustir. Ozellikle 1990’11 yillardan itibaren bu
olgularin yanina bir de orgiit kiiltiirii ve felsefesi ve bunun igsellestirilmesi konusu
eklenmistir (Yildiz, 2002; Akt: Ozkan, 2011: 5). Bu baglamda lider, degisimi
tanimlar, yeni bir sistem yaratir ve konulan yeni hedeflere ulagmada yol

gosterir(Eisenbach ve dig. 1999; Akt: Ozkan, 2011: 5).

Ayrica; orgitiin degisen bir olgu oldugu diisiiniildiigiinde liderler, orgiitsel

etkinligin saglanip siirdiiriilmesinde 6nemli bir unsur haline gelecek ve sosyal



yapinin bir unsuru olan orgiite degevresel degisimler etki edecektir.Bu degisimler
orgiilerde de degisim istegi uyandiracaktir. Bu nedenle orgiitlerde lidere gereksinim
duyulmaktadir. Bu noktaya kadar olan konularin ¢alismanin genelinde incelenecek
oldugunu hatirlatarak, uygun bir tartisma zemini saglamak icin liderlik hakkindaki

genel aciklamalara yer verilmesinde fayda bulunmaktadir.

En genel anlamiyla liderlik; oOrgiit hedeflerine ulasmak adina takim
davramslarimi sekillendirme ve etkide bulunmastratejisidir (Ken, 2006; Akt: Ozkan,
2011: 5). Liderlik, orgiitsel amaglar gergevesinde son derece 6nemli olan bir olgudur.
Ozellikle son yillarda, drgiitlerdeki insan dgesinin &n plana ¢ikmasi ve bu 6genin
orgiitiin kisa ve uzun vadeli stratejilerine uyumlastirilmasi siireci s6z konusudur.
Onceki konularda da deginildigi iizere drgiitsel degisim; giiniimiiz rekabet, belirsizlik
ve degisimlerin (yeni teknolojilerin hizla piyasay1 etkilemesi anlaminda) ekseninde
bir tiir zorunluluktur (Serinkan, 2004; Akt: Ozkan, 2011: 5). Kiiresel boyutta ortaya
cikan gelismeler, orgilitlerde degisimi ve doniisiimii gerekli kildig1 6l¢iide yonetim ve
stratejilerin koordinasyonu 6nem kazanmaktadir. Bu baglamda, son yillarin rgiitsel

degisim siireci ekseninde en sik tartigilan konularindan biri liderlik kavramidir.

Liderlik, 6zellikle 20. yilizyilda iizerinde, toplumsal 6rgiitlenmenin gelismesi
baglaminda en fazla arastirma yapilan konulardan birisi olmustur. Insanlarin iginde
bulundugu ekonomik ve toplumsal vyap: igindeki iliskilerinin gelismesi ve
karmasiklasmasi ayni 6lgiide yonetim ve liderlik kavramlarini 6nemli bir arastirma
konusu haline getirmistir. Bu donemde gerek aragtirmacilar gerekse de kuramcilar,
liderligi ¢6ziimlemek noktasinda birgok alanda, arastirmalar gergeklestirmistir

(Digman, 2001; Akt: Ozkan, 2011: 6).

Liderlik, grup siiregleri ve grup etkinlikleri i¢in bir odak noktadir. Bu
baglamda liderlik bir tiir yonelim merkezidir. Ayn1 zamanda liderlik, ayrilan is
kollarinin birlesme odagidir. Baska bir tanimla liderlik, takim ihtiyaglarindan
etkilenmekte ve bdylece takim bireylerinin ilgi odagi olarak potansiyellerini

hedeflenen diizeye yonlendirir.

Liderlik, kabullenilmis hedefler odaginda yerine getirilmesi gereken
doniistimler adina yonetici ve izleyenler arasindaki etkilesim unsurudur (Rost, 1993,;

Akt: Ozkan, 2011: 6). Etkilesim siirecinde bireylerin hedefleri, lider ve takipgilerin



nitelikleri, birbirine olan tutumu ve toplumsal etmenler bir biitiin olarak

degerlendirilmesi gerekli olan etkenlerdir.

Baska bir tanmima gore liderlik, hedeflere ulasilmasi adinagalisanin
ihtiyaglarin1 karsilayan; kisiler, takimlar ve toplumun birbirleriyle olan etkilesimini
sekillendiren, kisiler ile orgiit kisimlarinin iletigimini, etkilesimini ve esgiidiimiinii
saglayan bir siirectir. Yukl, liderligi insan kaynaklarin1 orgiitsel amaglara ulasmada
harekete gegirme olarak aciklar (Yukl, 1994; Akt: Ozkan, 2011: 6). Lider, yeni
takimlarin olugmasi yani sira takim bireylerinin Ortiismeyen Orgiit sadakatleri
sebebiyle dagilma haddine ulasmis takimlarin birlikte calismalari adina gerekli
uyumluluklarin1 olusturmaya calisir. Liderlerin faaliyet ve tutumlarinin calisanlarin
tizerinde direk etkili oldugu disiiniilmektedir. Bdylece arastirmalarin pozitif
sonuglarina gore liderlik basarili bir 6rgiitiin gelisim, siirdiirtilebilirlik, performans ve

biiylimesinde anahtar unsurdur.

Bagka bir ifadeyle liderlik, beklenendir (prospektif). Gelecegi sekillendirir,

orgiite vizyon kazandirir ve doniistiiriicti hedeflere ulasmada ilham verir (Kotter,
1996; Akt: Ozkan, 2011: 7).

Yukaridaki tanimlardan da goriildiigi tlizere, liderlik konusuna farkli
yaklagimlar bulunmaktadir. Calismanin konusu itibariyle oOncelikle liderlik

kavraminin temellerini tanimsal olarak netlestirmek uygun goriilmiistiir.

1.2.  Etkili Liderlik ve Liderlik Yaklasimlari
Etkin liderligi ac¢iklamaya baslamadan once liderlik kavramini tam olarak
anlamaya calistik. Liderligin kafamizda kiigiik bir taslagmi olusturduktan sonra,

etkili liderlik nedir, hangi 6zelliklere sahiptir; asagida agiklanmaya caligilmigtir.

1.2.1. Etkili Liderlik

Etkili liderlik tanimlama ve degerlendirmelere gore degiskenlik
gostermektedir. Literatiirde liderlik kavrami nasil birden fazla tanimla agiklaniyorsa
etkili liderlik de bir¢ok sekilde tanimlanmistir ve liderlik kuramlariin gelismesine
neden olmustur. Etkili liderlik i¢in yetkinlik 6geleri izleyenleri motive etme, onlar1
destekleme ve iyi bir dinleyici, vizyon sahibi, insan iliskileri giiclii, 6rgiit hakkinda

bilgi sahibi, stratejik, firsatgi, kiiresellesmeye adapte olmak yaninda iyi analiz



yetenegi, orgiite liderlik edebilme ve iletisim kurabilme yeteneklerini de icermektedir

(Conger ve Benjamin 1999; Akt: Ozkan, 2011: 7).

Etkili liderligin prensipleri Kinsley tarafindan da su sekilde ortaya
konmustur: Etkili lider;

e Takim menfaati i¢in bireysel ¢ikarlar1 goz ardi eder,

e (Calisanlar ile yoneticiler arasinda giiglii iletisim kurar ve bunun
stirdiiriilebilirligini saglar,

e Bireysel bilgi ve birikimlerle gii¢lii ve sitirdiiriilebilir iligkiler kurar,

o Aktif 6greticidir, digerlerinin takim hedeflerine ulagmasini saglar,

e Etkin bicimde diizeltici ve disipline edicidir (Kinsley, 2006; Akt: Ozkan,
2011: 7).

Brown ve Eisenhardt ise, siirekli degisen oOrgiitlerde basarili/etkili
yoneticilerin ti¢ ana liderlik karakteristigi oldugunu belirlemistir. Buna gore
yoneticiler sorumluluklarmin net bir bigimde bilincindedir, etkin bir iletisim ile

oncelikleri ortaya koyar ve yaraticilik/dogaglamalar igin 6zgiirliik tanirlar (Brown ve

Eisenhardt, 1997; Akt: Ozkan, 2011: 8).

1.2.2. Liderlik Yaklasimlar:

Liderlik kuramlarinin  kronolojik gelisiminde “6zellik  yaklagimlar”,
“davranigsal yaklagimlar”, “durumsallik yaklagimlart” ve “modern (gagdas)
yaklagimlar’dan olusan baslica dort asama goriilmektedir. Her bir yaklagim bir
oncekinin tamamlayicis1 zelligini tasimaktadir. Ozellik yaklagimlariyla etkili
liderligin agiklanmasi yetersiz kalinca davranigsal liderlik, lider davranisi iletakim
performans: iliskisineyonelmistir. Davranigsal liderlik yaklagimiyla ortaya g¢ikan
ideal lider nitelikleri ve umulan lider davranisi kavramlari sonrasinda ise etkili
liderligi, liderlik tarzi igin yeterlilik siirecine uyacak bigcimdeyenilenmesine bagh
oldugu goriisiindeki durumsallik yaklasimi savunulmustur. Nihayetinde de
bahsedilen lider-merkezli ii¢ kuramdan sonra, neokarizmatik teoriler ya da modern
liderlik anlayislar1 olarak da anilan paradigmalar liderlik iletakipgiler iligkisini biitiin
olarak degerlendirmistir(Kiling, 1995; Eren, 1998; Akt: Ozkan, 2011: 8).

Calismanin asil konusu olan doniisiimcii liderlik kavrami literatiirde modern

yaklagimlar icerisinde ele alinmakla birlikte, konuyu detaylica ele alabilmek igin ayr1



olarak deginilecektir. Diger liderlik yaklasimlar1 da liderlik kavraminin gelisiminin
anlasilabilmesi amaciyla detayli deginilmeyerek sadece kronolojik gelisim sirasina

gore ana hatlariyla ele alinacaktir.

1.2.2.1.0zellikler Yaklasim

“Ozellikler Yaklasimi” 1930’larda liderlik kapsaminda gelistirilen ilk
yaklagimdir. Bu goriise gore, liderlik vasfi ile liderin dogustan sahip oldugu fiziksel,
diistinsel, sosyal (iistiin zeka-gii¢lii hafiza) ve kisisel ozellikleri arasinda sik1 bir iligki
bulunmaktadir (Oyindale, 2006; Akt: Ozkan, 2011: 9). Fakat sadece “ozellikler
yaklasimi” ile etkili liderligi 6lgmek miimkiin olmadigi i¢in liderlerin nitelikleri
yerine takipgilerin niteliklerine ve liderin ne tiir bir tutum sergiledigineyonelinmis ve

boylece “Davranigsal Liderlik Kurami1” ileri stiriilmiistiir.

1.2.2.2.Davramssal Yaklasim

“Ozellikler Yaklasimi”na yoneltilen elestirilerden sonra, 1940-1950’lerde
liderin dogustan getirdigi 6zellikler yerine davraniglari ve bu davraniglarin insanlari
etkileyebilme 6zelligi tizerinde duran ¢aligmalara yer verilmeye baglanmistir. Liderin
astlarma yetki verme bi¢imi, planlama ve amaglari belirlemede izledigi yol vb.
liderin davranislarini olusturmaktadir. Bu yaklagim dogustan gelen 6zellikler yerine
etkili liderligin agiklanmasina yeni bir perspektif getirmistir (Oyindale, 2006; Akt:
Ozkan, 2011: 9).

Davranigsal yaklagimin baslica 6rnekleri su sekilde siralanabilir:

e Douglas McGregor’un X ve Y Teorisi

e Ohio State Liderlik Calismalari

e Tannenbaum-Schmidt’in Michigan Universitesi Liderlik Calismalar
e Reddin 3 Boyutlu Lider Etkinligi Modeli

e Blake- Mouton Yo6netim Tarzi1 Matrisi

Davranissal yaklagimlar liderlik siirecinin kavranmasma biiyiik fayda
saglamakla beraber g¢evreye ve kosullara odaklanmasi sebebiyleelestiri almigtir

(Tengilimoglu, 2005; Karkin,2007; Akt: Ozkan, 2011: 9).

1.2.2.3.Durumsallik Yaklasimi
Durumsallik yaklagimin temel varsayimi, ideal liderliktutumunun kosullara
ve siirece gore degisim gosterecegidir. Bu kurama gore, etkili liderligi olusturan

8



etkenler: hedefin 6zelligi, takipgilerin becerileri ve beklentileri, kurumun Kriterleri,
liderler ve takipgilerin deneyimleri, kurumsal iklim vb. etkenleridir. Durumsallik

yaklasimiyla liderligi ele alan baslica ¢alismalar su sekilde belirtilebilir:

e Friedler’in Durumsallik Yaklagimi
e Hersey-Blanchard’in Durumsallik Yaklasimi
e House-Mitchell Amag-Y ol Kurami

e Vroom-Yetton Lider Katilim Modeli

1.2.2.4.Modern Liderlik Yaklasimlari

Teknolojik ilerlemeler, ¢evresel kosullar, sosyo-kiiltiirel anlayis ve ekonomik
yapidaki degisimler liderlik yaklagimlarinin da yeniden ele alinmasina neden
olmustur. Modern yaklagimlar olarak da adlandirilan bu yeni liderlik modeli, lider
etkinligini lider merkezli olmaktan c¢ikartip lider-izleyen etkilesimli temele
oturtmustur.Burns, McCall ve Bass gibi arastirmacilar davranigsal ve durumsal
liderlik yaklagimlarini lider-izleyen arasi iligkileri basit ¢ergevede ele aldiklari i¢in
elestirmisler ve “Modern Liderlik Yaklasimlar’”nin temellerini atmiglardir. Onlara
gore takipcilerine daha c¢ok performans ortaya koymak adma esin verenmarjinal
liderler (extraordinaryleaders) vardir(Kirby ve dig. 1992; Akt: Ozkan, 2011: 10).
Cagdas ortamlara en uygun lider tipi, baskalarini yonlendirenden daha ¢ok, kendini
yonlendiren kisi olmalidir. Iste bu siiper liderlik olarak giiclii bir sekilde seslendirilen
yeni bir liderlik bi¢imidir (Manz ve Sims, 1991; Akt: Ozkan, 2011: 10).

Stiperliderlik ~ sekilde herkes potansiyelini  kendi liderlik tarzindan
saglamaktadir. Bu anlayisca liderlerin yeni olgiitii, geleceklerinikesin olarak saptama,
becerilerinin bilincinde olma ve en iyi sekilde gelisim saglama olarak gormektedir.
Calisanlarinbilgi  ve becerilerinin  farkina  varmadan insan kaynaklarinin
iyilestirilmesi olanaksizdir. Kati bir yonetim hakimiyetine sahip kurumlarda tek
tiplesmis kabullenme mevcuttur. Bu tip kurum liderleri kendi tutumlarini
sekillendirmekten ziyade bireylerin tutumlarini sekillendirme giidiisiine sahiptir

(Vehbi Celik 2007; Akt: Ozkan, 2011: 10).

Modern liderlik yaklagimlarin diisiinsel temeli Burns tarafindan atilmistir ve
liderlik siirecinin etkilesimsel veya doniisiimcii olmak iizere iki yolda ilerleyecegini
savunmustur (Hinkin ve Tracey, 1999; Akt: Ozkan, 2011: 11). Burns tarafindan

dontistimcii ve etkilesimei liderlik kuramlarinin temelleri Max Weber’in otorite
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yaklagimindan da etkilenilerek Oncelikle siyasi alanda (icerikte) atilmig, Bass
tarafindan daha sonra doniigsiimcii liderlik modeli daha da gelistirilerek orgiitsel
(igerikte) ortaya konmustur(Eisenbach R. ve dig. 1999; Akt: Ozkan, 2011: 11). Buna
gore Burns, etkilesimci liderlige, geleneksel (yonetsel) liderlik penceresinden
bakmig; ilk calismalarinda doniisiimcii ve etkilesimci liderlik arasindaki lider

davraniglar1 farklarini ortaya koymaya calismistir.

Etkilesimci liderler, yonetici-¢alisan arasi iliskiyi bir tiir degis tokus olarak
gormektedirler. Bu sekildeki iliskide, calisanlarin orgiit hedeflerine ulagmalarinda
ortak bir ¢abadan ziyade pazarlik s6z konusudur. Bu tip liderler verimli ¢abalari
odiillendirme, hatalar1 da cezalandirma egilimindedirler (Akyol, 2006; Akt: Ozkan,
2011: 11), gelecegi sekillendirmekten ziyade mevcut durumu koruma amaci tagirlar
ve oOrglitsel kiltirde degisim yapmayr amaglamazlar. Etkilesimci liderlere
verilebilecek giizel bir o6rnek; bu yaklasim ile performans degerlendirme,
performansa dayali ticretlendirme, is analizi ve is degerlendirme gibi modern insan
kaynaklar1 yonetim sistematiklerini olusturan ve uygulayan “insan kaynaklari

yoneticileri” olabilir (Akyol, 2006; Akt: Ozkan, 2011: 11).

1.3. Doniisiimcii Liderlik

Déniistimeii liderlik yaklagimi, modern yonetim kuramlari ve ¢aligmalarinda
onemli yere ve ilgi odagma sahip bir liderlik yaklagsmidir (Kegecioglu, 1998; Akt:
Ozkan, 2011: 11). Ozellikle son yillarda kurumlarin yeniden yapilandiriima (re-
organization) slirecinde karsilagilan sorunlara etkin liderlik stillerini inceleyen bir¢ok
akademik arastirma yapilmaktadir. Bu caligmalar 6zellikle liderlik yaklasimlarinda

en ¢agdas model olan doniisiimcii liderligi isaret etmektedir.

Modern liderlik yaklagimlar1 ¢ergevesinde doniisiimcii liderlik icerdigi
karizma, vizyon, giiclendirme/yetkilendirme (empowerment) kavramlari ile Klasik
liderlik yaklasimlarindan farklidir (Schermerhorn, 1993; Akt: Ozkan, 2011: 12).
Yoneticilik stiline sahip olan etkilesimci liderler oOrgiitsel kiiltiir ve vizyonda
degisiklik yapmadan mevcut sartlar1 degerlendirme yolunu tercih ederlerken;
doniistimcii liderler izleyenlere yeni bir vizyon kazandirir ve buna katkida
bulunabilmeleri i¢in onlara ek misyonlar (gorevler) verir. Yeni liderlik

yaklasimlarinda lider-izleyen arasi iliski tam katilim ve gii¢ paylasimina dayanir.
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Calisanlarin kararlara katiliminin oOrgiitsel motivasyon ve verimliligi arttirdigi

yapilan bazi ¢caligmalarla ortaya konmaktadir.

Dontisiimceii liderlige ilham kaynagi olan doniisiim kavramini tanimlamak
gerekmektedir; bdylece yonetsel etik algisinin olusturulmasi siirecinde doniisiimcii
liderlik kavrami daha da anlasilir olacaktir. Doniisiim, mevcut yapidan, teamiillerden
ve temayiillerden 1srarli bir sekilde vazge¢mek ani ve devrimsel farklilasmaya
gitmek, gelecekteki egilimlere simdiden hazirlikli olmak ya da gelecekteki egilimleri
simdiden uygulamaya ¢alismaktir (Serinkan, 2004; Akt: Ozkan, 2011: 12).

Degisimi baglatan ve bu baglamda orgiit reformunu ve yeniliklerinigetiren
yoneticilere “doniisiimcii lider” denilmektedir (Serinkan, 2004; Akt: Ozkan, 2011:
12). lleride meydana gelebilecek degisimlere hazirlikli olabilmek icin déniisiimcii
liderler, galisanlarin biitiinkriterve tecriibelerinin fark edilmesini saglamaya galisir.
Siirece dahil olanlarin kendilerine olan giivenini arttirarak ve onlardan beklenenden
daha fazla sonu¢ almay1 hedefleyerek biitiin kabiliyetlerini kullanmalar1 yoniinde
motive eder. Bu sekilde ¢alisanlarsorumluluklarinin 6nemini daha iyi anlayabilecek
ve oOrgiit hedefleri ugruna kendi potansiyellerinin istiine ¢ikmaya c¢alisacaklardir.

Bunun i¢in de gerekli degisimlere onciiliik ederler ve destek verirler.

Dontigiimeti liderler yalnizea liderlik siirecini degerlendirerek takipgilerinin
hedef ve kriterlerinidegistirerek sekillendirme yetisine sahiptirler. Bass’a gore
etkilesimci liderlik hedeflerin, ¢alisma standartlarinin ve gorev talimatlarinin agikliga
kavusturulmasi tizerinde durmus ve izleyenlerin inisiyatif kullanmasindan ziyade
odiil ve tesvik unsurlarima dayali is yapis stillerine odaklanmistir. Buna karsin
Burnsdoniisiimceii liderleri, izleyenlerini yiiksek idealler ve moral degerleri ile motive

edenler olarak tanimlamustir (Hinkin ve Tracey, 1999; Akt: Ozkan, 2011: 13).

Burns’un  yaptigit  c¢alismalar etkilesimci  ve  doniistimcii  liderlik
simiflandirmasindan 6teye gecememistir. Burns, teorik smiflandirmayr yapmakla
birlikte pratikte uygulama ve 6l¢iim yapabilmek i¢in gerekli olan 6l¢iim kistaslarini
belirtmemis ve herhangi bir olglim metodu gelistirmemistir. Bu da bu alanda
yapilacak olan ¢aligmalar1 sinirlandirmistir(Hartog ve dig. 1997; Akt: Ozkan, 2011:
13). Burns tarafindan olusturulan,Bass ve Avolio’nungelistirdigi Cok Faktorlii
Liderlik Anketi, Burns tarafindan ortaya atilan liderlik modellerinin egitim, ordu,

kamu ve 6zel sektor kuruluslart gibi pek ¢ok alanda etkinlik ve etkilerinin dl¢iimiinii
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mimkiin kilmistir. Anketin biiyiik 6l¢ekli uygulamalari sonucunda Bass doniisiimii

ve etkilesimci liderlik davraniglar1 arasindaki farklart gosteren Ozet bir tablo

yapmistir; bu tabloya gore bu iki liderlik davranisi arasindaki farklar soyle

Ozetlenebilir (Tablo:1):

Tablo 1: Doniisiimcii VeEtkilesimciLiderlik Davramslar:1 Arasindaki Farklar

DONUSUMCU LiDER

ETKILESIMCI LIDER

Ilham Verici Giidiileme: basit bir
dille amaglar aciklar, sembol ve
sloganlar1 kullanir.

Bireysel Destek Saglama: Kisileri
birey olarak gozetir, fikir vererek
rehberlik eder.

Cevresine Ornek Olma: 6rnek
hareketlerle vizyon — misyon yaratir,
saygl ve giiven kazanir.

Enetelektiiel Uyarim: sorunlarin
akilel ¢oziimii icin zekay yiiceltir.

Odiillendirme: basariy1 ve iyi
performansi ddiillendirir.

Aktif Yonetim: mevcut kural ve
standartlardan sapmalar aragtirir ve
gozlemler, dogru adimlar atar.

Pasif Yonetim: standartlar sartlarla
uyusmadig1 zaman miidahale eder.

Liberal Yonetim: sorumluluklar1 dagitir,
karar almaktan kaginir ve problemler
ortaya ¢iktiginda miidahale etmekten
kaginir.

1.3.1. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar:

Bass’a (1985) gore, dontisiimcii liderlik etkilesimci liderligin beraberinde

gelisir ve izleyenlerini liderin vizyonunu anlama ve grup veya orgiit hedefleri igin

bireysel istekleri feda etmek icin motive eder(Eisenbach ve dig. 1999; Akt: Ozkan,

2011: 14).

Bass (1985), dontistimcti liderlik davraniglarini 6ncelikle;

e Karizmatik Liderlik: izleyenler tarafindan takdir edilme ve saygi duyulmaya

dayanur.

o Entelektiiel Tesvik: Is yapis stillerinde yenilikler kesfetmek icin astlari

cesaretlendirmektir.

o Bireysel Destek: Astlarin bireysel ihtiyaglarin1 gozetmektir.
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bigimindeii¢ boyutla ele almis; daha sonra Karizmatik Liderlik faktoriini
“Ilham Verici Motivasyon” ve “Ideallestirilmis Etki” olarak iki ayr1 boyuta ayirmistir
(Akt: Ozkan, 2011: 15). Buradan da goriilecegi iizere doniisiimcii liderlik dziinde
karizmatik liderligi de barindirmaktadir. Liderin kisisel 6zellikleri arasinda bulunan,
giiclii duygular uyandirarak izleyenleri etkileyebilme ve yiiksek performans
hedeflerine ulagmalar1 siireci olarak da tanimlanabilen karizma, doniistimcii liderligin
anahtar unsurudur.Ancak,Bass (1985), karizmanin doniisiimcti liderlik igin gerekli
fakat yeterli olmadigini belirtir (Simons, 1999; Akt: Ozkan, 2011: 15). Ayrica,Bass,

karizmayl misyon—vizyon yaratma, gurur duyma, saygi ve gliven duyma siireci

olarak da tanimlamistir.

Boylece doniigimcti liderlik davramiglar1  dort boyutta incelenmeye
baglanmistir ve Bass bunlara “Dontisiimeii Liderligin dortliisii” demistir (Bass, 1994;

Akt: Ozkan, 2011: 15). Bu dort boyut kisaca su sekilde agiklanabilir:

Ideallestirilmis Etki (ldealizedInfluence): Déniisiimcii liderlik ile ilgili
tartismalarda, bu olguyu Weberyan analizlere kadar gotiren yaklagimlar
bulunmaktadir. Bunun nedeni ise, doniisiimcii liderlikte karizma kavraminin 6nemli
bir yeri olmasidir. ideallestirilmis etki, izleyenlerin lidere olan saygi ve takdirine

dayanur.

Ilham Verici Motivasyon (InspritionalMotivation): Déniisiimeii liderler,
personelingalisma sekillerini yonlendirme amacinda tanimlama araciligiyla telkin ve
motivasyonsaglar, takim ¢alismasin1 giiclendirir. Personelin gelecegin cazip
vizyonuyla iligkisini arttirarak bunu paylastirir. Takipgilercepaylasimda olan vizyon
ve hedeflere sadakatini kanitlamaya ve vizyon kapsaminda performans

sergilemelerineyardim eder.

Bireysel Destek (IndividualConsideration):  Biitiin  personele  ayri
ayriilgilenerekpersonel ihtiyaglarini belirlemesi ve yerine getirmeye cabalamasi,
personelin goziinde lider itibarin1 giiglendirirken, potansiyellerinin belirlenmesinde
rol alir. Bu sekilde kurumda daha verimli bir sinerji olusturulmasi miimkiin hale
gelir. Calisanlarla birebir iliski hem aidiyet duygusunun gelisimi, hem de liderin
stirecte en az alt kademedekiler kadar rol oynadigini kanitlamasi bakimindan

Onemlidir.
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Entelektiiel Tesvik (IntellectualStimulation): Doniisiimcii liderligin ahlaksal
ve kurallilik boyutunu 6n plandadegerlendiren bu o6zellik,¢alisanlarin katkilarini,
farkindalik seviyelerini, hayal gii¢lerini kullanmalarina yardim edendegisken bir
stirectir. Dontisiimceti liderler, mevcut duruma yeni yaklasimlar getirerek, problemleri
yeni bastan sekillendirerek, varsayimlarasiiphecilikle yaklasarak, yaratict ve
yenilik¢iligi benimsemeleri adina takipgilerini cesaretlendirerek, yaraticiliga tesvik

ederler.

Dontigiimeti  liderler, takipgilerini ¢oziim arayislarinda yenilik¢i ¢areler
gelistirmeye tesvik ederek islerine olan motivasyonlarini saglarve olaylar1 pozitif
bakis acistyla ele alma gerekliligine inanir(Friedman ve dig. 2000; Akt: Ozkan, 2011:
16).

1.3.2. Déniisiimcii Liderlik Uzerine Diger Arastirmalar

Doniistimcii liderlik alaninda daha pek ¢ok arastirmaci arastirmalar yapmustir.
Bunlardan bazilar1 Tichy-Devanna, Conger-Kanungo, Kouzes-Posner, Yukl ve
Sashkin, House, Trice ve Beyer, Burns, Hawell olarak sayilabilir. Ayni zamanda
Bass, Avolio, Jentzi, Leithwood ve Pielstick de doniisiimcii liderlikle ilgili birgok
calisma yapmistir. Bu arastirmacilardan Kouzes-Posner ile Sashkin de doniisiimcii

liderlik davranigini agiklamaya yonelik anket gelistirmislerdir.

Kouzes-Posner Liderlik Uygulamalar1 Formu 5 (LeadershipPractics Inventory
5) adim  verdikleri anketlerinde lider davramiglarmi silireci sorgulamak
(organizasyonel risk ve firsatlar1 sorgulamak), oOrgiitte paylasilan bir vizyon
yaratmak, personele gelisimleri adina cesaret vermek, cevreye Ornek olmak,
izleyenleri verimliliklerini takdir ederek cesaret vermek seklinde 5 faktorde ele

almislardir.

Sashkin de Lider Davranis Anketi (LeaderBehaviourQuestionnaire) adini
verdigi anketinde doniisiimcii lider davranislarimi acgiklayabilmek icin bes faktor

olusturmustur. Bunlar agiklik, haberlesme, giiven, dikkate alma ve firsat yaratmaktir.

Burada dikkat edilecek husus orgiitte paylasilmis bir vizyon olusturma, iyi
iletisim, giiven ve bireysel gelisim igin astlar1 destekleme kavramlarina biitiin
arastirmacilar tarafindan 6nem verilmesidir. Bu baglamda ¢alismanin biitiinliiglini
saglamak agisindan doniisiimcii liderlik davranislarinda 6nemli bir yere sahip olan
giiven ve lider inanilirligi kavramlarina deginmekte yarar vardir.
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1.3.3. Déniisiimcii Liderlikte Giiven ve Lider Inamirhig

Liderlikle ilgili yapilan ¢alismalarda; paylasilan degerler, ongoriilebilirlik,
acik iletisim kanallari, diriistliik ve tutarliligin giiven olgusunu olusturdugunu
gostermistir. Buradan da anlasilacagi {lizere orgiit genelinde etkin iletisim a1 ile
paylasilmis bir vizyon olusturma ve astlar1 bireysel olarak destekleme, lidere giiven
olusmasini  saglayan baslica  unsurlardir. Giliven wunsuru da liderin
basarisini/etkinligini dogrudan etkileyen ¢ok énemli bir olgudur. Izleyenlerin giiven
duydugu bir lider onlar1 organizasyonel hedeflere ulasmada motive edebilir, orgiit
icerisinde degisim kararlarina karsi olusabilecek direnci ¢ok daha kisa siirede ve
kolayca bertaraf edebilir. Giiven unsurunun, orgiitlerin hiyerarsik veya yatay tim
seviyelerindeki sosyal iliskilerde merkez oldugu disiiniilmektedir. Giiven kaybi
orgiitteki pozitif isleyisi tersine cevirebilir. Yiiksek giiven ortaminin bulundugu
orgiitlerde daha fazla c¢alisan bagliligi, daha iyi misteri hizmetleri, artan Orgiitsel
etkinlik var iken giliven bunaliminin oldugu oOrgiitlerde ise tiim bunlarin tersi

gecerlidir (Ladebo, 2005; Akt: Ozkan, 2011: 18).

Poon’a (2003) gore agik iletisimin oldugu oOrgiitlerde; calisan, oOrgiit ve
yonetime karsi giiven duyar bu da takim g¢aligmasi i¢in motivasyon saglar; giiven
olmayan ortamlarda c¢alisanlar ise stres altinda c¢alisir ve islerine karsi negatif
yaklagim gelistirmeye baslarlar (Ladebo, 2006; Akt: Ozkan, 2011: 18). Astlarin
yoneticilerine olan giliveninin bir¢ok kez kritik 6neme sahip oldugu kabul edilmistir.
Bass(1985), astlarin giiveninin doniisiimci liderligin bir i¢ bileseni veya Onciisi
oldugunu ifade etmistir (Akt: Ozkan, 2011: 18). Déniisiimcii liderlik bircok
caligmada karizmatik liderlige dayandirilmistir ve karizmatik liderlik de g¢alisana
kars1 giivenilir ve inanilir olmayr gerektirir. Elde edilmesinin giigliigline karsin
Kouzes ve Posner inanilirhgmn g¢alisan sadakat ve bagliligi olusturmada gerekli
oldugunu vurgularlar. Robinson ise c¢alisanlarin yoneticilerine olan giiveninin,
calisanlarin performans ve Orgiite ait olma gibi sonuclara direkt etkisi oldugunu
bulmustur (Simons, 1999; Akt: Ozkan, 2011: 18). Calisanlarin performansinin da
orgiitlin genel performansina etkisi oldugu gercegi goz ardi edilemeyecegine gore bu

acidan bakildiginda giiven olgusunun orgiitsel performansi arttirdig1 sdylenebilir.
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2. BOLUM

2. ETIiK VE YONETSEL ETIiK

2.1. Etik Kavram

Yunanca “ethos” kelimesinden tlireyen etik kavrami sosyal hayatta siklikla
kullanilan bir kavram haline gelmistir. Etigin alan olarak felsefenin bir dali oldugunu
savunan Akarsu (1998: 74) aym1 zamanda etigin ahlak felsefesi oldugunu da
belirtmektedir. Aydin (2006: 13) etigin toplumsal hayattaki ahlaki problemler
lizerine egildigini belirtmektedir. Ayrica ona gore ahlak, kiiltiirel yasamdaki deger
yargilar1 ve prensiplerle ilgili yanlis ve dogruyu saptamakta ve bu degerlere gore
davranig sergilemeye tesvik etmektedir. Ahlak genis tabanli olup kurallar ile
dayatilmaktadir. Etik ise, soyut bir yapida olup s6z konusu soyut kavramlarin nasil
algilanmas1 gerektigi lizerinde durmaktadir. Diger taraftan etik kavramlarin belli bir

alanda yazili ve sozlIii kurallar dayatmasi beklenmektedir (Aydin, 2010: 6-7)

Etik, bireyin hangi hareketi sergileyip hangisini sergilememesini Oneren
degerler biitiiniidiir. Bahsedilen degerler, erdem, ilke, toplumsal ¢ikar ve 6devlerdir.
Buna gore, 6dev kisinin bireyin topluma karst iistlendigi gorev, toplumun ondan
bekledigi davraniglardir; erdem, en iyi bireyi tanimlayan niteliklerdir; ilke, bireyin
sergiledigi davranislari bi¢cimlendiren temel dogrulardir; toplum cikar ise, topluma
yarar saglayan her tiirlii davranis, eylemdir (Ozdemir, 2008: 182). Bu baglamda

aciklanan degerler bir etik kavraminin sinirlarini belirlemektedir.

Topuzoglu’na (2009: 12) gore etik kavrami, bireyin sergilemis oldugu
davranisin dogru veya yanhishgi ve davranisgin kendisinin denetlenmesiyle
ilgilenmektedir. Etik kavrami bireyin davranisinin dogru, yanlis, iyi veya koti

oldugu konusunda degerlendirme yapmaktadir.

Yilmaz’in (2006: 24) Rosentthal ve Yiidin’dan(1997: 145) aktardigina gore
etik, hangi davraniglarin, yapilip hangisinin yapilmamasi gerektigi, hangisinin iyi
oldugunu ve hangi davranigin bireye anlamli geldigini ortaya koyan, ahlakin 6ziinii,

gelisimini ve standartlarini belirleyen kanunlari ele alir.
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2.1.1. Etik Davrams

Etik davranisin farkli toplumsal degerleri igeriyor olmasi, toplumsal ve kisilik
farklar1 etik anlayisin1 degistirebilir olmasi gibi nedenler etik davranigin taniminin
yapilmasii zorlastirmaktadir (Sims, 1992). Bu anlamda etik davranis {izerine

yapilmis bazi tanimlar agagidaki sekilde siralanmaktadir.

Trevino (2007) etik davranisi, toplumsal bazda kabul gérmiis ve ticari olarak
gegerliligi olan ve uygulanan ilke, norm ve standartlar seklinde ifade etmektedir.
Buna gore, her ne kadar ilke ve normlarin nasil olacaginin tam anlamiyla kesinligi
olmamasina ragmen standartlarin biiyilk ¢ogunlugu hukuksal ve uluslararasi ticaret
anlasmalarinda yer almaktadir. Ilke ve normlar ise orgiitiin faaliyet gdsterdigi
sektordeki/pazardaki etik kodlarla belirlenmistir. Diger taraftan tanim kendi iginde
bir belirsizlik ve degiskenlik icermektedir. Degiskenlik farkli durumsal faktorleri

barindirdigindan 6nemli iken, belirsizlik dl¢limlemeyi zorlagtirmaktadir.

Cohen (1995) etik davranisi, istii kapali veya belirgin olan sosyal sézlesmeler
ile paralellik gosteren ve zarar1 Onleyen, sakinmayi ve iyilestirmeyi amaglayan,
bilingli veya isteyerek o eylemden dogacak sorumlulugu iistlenilen davranig; bilhassa
orgiit icinde daha uzun ve devamli iyi niyete sevk etmek ve orgiit disindaki bireylere

sayg1 gosterme seklinde ifade etmistir.

Yildirirm’in (2010) Aydin (2001) tarafindan yapilan ¢aligmadan aktardigina
gore etik davranig ilkeleri adalet, esitlik, diiriistlik ve dogruluk, tarafsizlik,
sorumluluk, insan haklari, hiimanizm, baglilik, hukukun ustiinliigii, sevgi, hosgorti,
saygl, tutumluluk, demokrasi, olumlu insan iliskileri, agiklik, hak ve Ozgiirliikler,
emegin hakkini verme, yasa dist emirlere kars1 direnme seklinde siralamistir. Buna

gore etik davranis s6z konusu ilkeler ile bagdasan davraniglardir.

2.1.2. Etik Teorileri: Teleolojik ve Deontolojik Yaklasimlar

Teleolojik etik yaklasimi, sergilenen davranisin ahlaki boyutunun, davranigin
sonucuna gore belirlendigini savunur. Buna gore, bireyin ortaya koymus oldugu
davranigin ahlaki ve etik normlara uyumlulugunun yaninda kendisinin veya diger
etkilenen unsurlarin zarar gérememesi gerekmektedir. Sonucu kuram olarak da
adlandirilan teleolojik yaklasimda eger sergilenen davranig bir zarara yol agiyorsa,
davranig ahlaki agisindan yanlistir (Karakas, 2008: 8). Yaklasima gore iyi, birden

fazla bireye yarar saglayacak eylem gerceklestirmektir: en fazla iyiligi sergilemektir.

17



Diger bir ifade ile teleolojik yaklasim; sergilenen davranisin veya kararin, eylemin
doniistiiriilmesi  ile ortaya ¢ikan, sonucunu ahlaki agidan degerlendirmekte,

uygunlugunu 6lgmektedir.

Bu baglamda, teleolojik yaklagimin temel gorevi, belli bir amaca basar1 ile
ulagsmak olup, izlenen yolda dogru-yanlis ilkeleri ve gosterilen ¢abayr ve sonucu
diizene sokmaktir. Ayrica yaklasima gore davranislari mesrulastiran nokta, bireyin
hizmet ettigi amaglarin iyi/dogru olmasi ve bagvurduklari yolun amaca ulasmadaki

en iyi ve yararli yol olmasidir (Cevizci, 2005: 647).

Deontolojik etik yaklasimi,; sergilenen davranisin, ahlaki degerler ile 6dev
kavrami arasindaki etkilesimi irdeleyen, etik kuramidir. Ayrica deontolojik kuram
yalniz ahlaki normlart degil ayn1 zamanda etik ile mantik arasindaki iliskiyi de

kapsamina dahil etmektedir (Akdogan, 2005: 298).

Kornblau ve Starling’a (1999: 11-12) gore deontolojik kuram, teleolojik
kuramdan farkli olarak sadece eylemin sonucuna odaklanmaktan ziyade eylemin
gerceklesme asamasinda da etik ilkeler uygunlugunu dikkate almaktadir. Diger bir
ifade ile kuram odakli degil, eylemin tamami ile alakalidir. Ayrica eylemin iyi veya
kotii olarak degerlendirilebilmesi - etik davranig denilebilmesi - i¢in bireyin 6dev ve
sorumluluklarinin da dikkate alinmas1 gerekmektedir. Bu noktada deontolojik kuram
temelde eylemin tamamen etik kurallar ile yapilmas1 gerektigini ve etik ilklere sadik

kalinarak eylemin hayata gerilmesini 6n gérmektedir(Akt: Aydin 2006: 20).

Karakas’a (2008:8) gore, deontolojik etik kavrami ilk olarak Kant (1784-
1804) tarafindan ortaya atildigimi ve Kant’a gore, davranisin bireyin arzuladigi,
istedigi i¢in degil, ddev oldugunu diisiindiigii i¢in sergilenmesinin eyleme etik deger
kazandiracagini belirtmektedir. Diger bir ifade ile birey, dayatilan kurallar geregi
davranigi sergiliyorsa davranis etik nitelik kazanmamakta, lakin davranisi sergilemesi

gerektigine inaniyor ve igsellestiriyorsa etik nitelik kazanmaktadir.

2.2.  Yonetsel Etik Kavram
Yonetsel etik kavramini ortaya ¢ikaran en onemli neden, yoneticilerin,
miisterilerin, hisse sahiplerinin ve Orgiit sahiplerinin c¢atisan menfaatlerinin
diizenleme ¢abasidir. Bu noktada yonetsel etik, orgiit yoneticilerinin ahlaki normlara
uygun sorumluluk anlayisinin ortaya ¢ikarilmasini ve gelistirilmesini 6n gérmektedir
(Ozgener, 2009: 95).
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Yonetsel etik, etik kavraminin dayandigi iyi ve koti algisindan dogan
degerleri baz alinarak, idarecilerin, is gorene ve ige/gore karsi tutumlarinin iyi veya
kotii olarak nitelendirilmesi ayrimin1 ortaya koymaya caligmaktadir. Buna gore,
yonetsel etik kavrammin ana temasmin normatif bir metodoloji baglaminda,
yoneticinin nasil olmast ya da olmamasit gerektiginin Olgiilmesi olarak

degerlendirilebilmektedir (Dagdelen, 2005: 47).

Yonetsel etik, oOrgiitiin vermis oldugu kararlar1 ve uygulamalar1 ahlaki
perspektiften degerlendirilerek iyi veya kotli sonucuna varilmasidir (Schermerhorn,
Hunt, Osborn, 1994: 48). Yonetsel etik, bireylerin birbiri ile ve faaliyet gostermis
olduklar1 orgiit ile olan iliskilerini sekillendiren ve yonlendiren normlar1 ve davranis
ilkelerinin niteligini irdeleyen, orgiitiin tek amacinin kar saglamak olduguna inanan
ve Orgiitiin amacmna ancak kar saglama hirs1 ve acgézli bir bicimde c¢alisarak
ulasabilecegi diislince yapisindan farkli olarak, orgiitiin eylemlerini ve davranislarini
ahlaki acidan degerlendirmektedir (Flippo ve Munsinger, 1982: 71). Diger taraftan,
yonetsel etik kavraminin sergilenmesi gereken davranisin niteligini kesin olarak
ortaya koysa da, orgiit i¢cindeki dengeler, toplumsal kiiltiir ve 6rgiit liyelerinin inang,
deger ve diisiinceleri, orgiitsel politikalar1 ve Orgiitin mevcut durumu — finansal
durum, doniisiim ve degisim vb.- yonetsel etik kavramina yiiklenen anlamlar1 ve
yapilan yorumlar1 dogrudan etkilemektedir. Bir baska taraftan ise yonetsel etik
kavram1 orgiit icindeki is gorenin, yoOneticinin ve Orgiitiin, genel politikasini,
stratejisini ve tutumlarini etkilemektedir. Bu baglamda yonetsel etik kavrami ile
orgiit,isgdren ve yoneticinin birbirleri ile siirekli bir etkilesim i¢inde oldugunu

sOylemek miimkiindiir (Hitt, Middlemist, Mathis, 1986: 589).

Guillen, Murphy ve Mele’ye (2002: 167-178) gore yonetsel etik kavramini
ortaya ¢ikaran iki etmen bulunmaktadir. S6z konusu etmelerden ilki ¢ikar
catigmasidir. Buna gore, orgiitlin eylemleri is goren, idareci hissedar ve Orgiit
sahibini dogrudan etkilemektedir. Bahsedilen gruplar arasindaki ¢ikar catigmalari
yonetsel etik kavramini ortaya ¢ikarmistir. Dolayisiyla yonetsel etik s6z konusu ¢ikar
catismasinin ortadan kaldirilmasi icin kullanilan bir yéntemdir. Ikinci etmen ise,
toplumda ortaya ¢ikan yeni egilimlerdir. Buna gore, Orgiit uzun vadeli kar saglama
adina miisteri bagliligini1 olusturma ¢abasi i¢indedir. Miisteri bagliligin1 olustururken,
etik ilkeleri ara¢ olarak kullanmaktan ziyade amac¢ olarak algilamalilar. Diger bir

ifade ile etik degerleri benimseyerek oOrgiite adapte etmelidirler. Yonetsel etigin is
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gorenler ile olan karsilikli iligkileri de kapsadigi unutulmamali ve etik ilkeler bu

baglamda benimsenmelidir.

Bu baglamda, orgiitiin is gorenleri ile olan karsiliklr iliskilerinde etik ilkelerin
disina ¢ikmasi ve ahlak disi davraniglar sergilemesi, onun orgiite olan bagliligini
olumsuz etkileyecek ve orgiit belirledigi hedeflerin 6niinde biiylik bir engel teskil
edecektir. Bu duruma bagli olarak orgiit hedefine ulasmada yetersiz kalacak ve uzun
vadede varlig1 tehlikeye diisecektir. Sonug¢ olarak yonetsel etik kavrami is goren
bagliligin1 ve motivasyon diizeyini yiikselttigi i¢in 6rgiit acisindan 6nem arz eden bir

konudur.

2.2.1. Yonetsel Etik Uzerine Olan Faktorler
Yonetsel etik uygulamalart yonetici, is goren ve Orgiitsel politikalardan
etkilenmektedir (Hitt vd. 1986: 589) Buna gore Sekill’de yonetsel etigi etkileyen

faktorler ayrintili olarak verilmistir.

Sekil 1: Yonetsel etigi etkileyen faktorler

Y onetsel Etik

| ll |

Orgiitsel faktorler Bir Birey Olarak Y onetici Dissal Cevre
Politikalar, hareket kodlar1 Ailevi etkiler Hiikiimet diizenlemeleri
Yoneticilerin davraniglar Dinsel degerler Toplumun norm ve

Is arkadaslarinin Kisisel standartlar ve degerleri

davraniglari gereksinimler Endiistrinin ahlaki iklimi

Kaynak: (Schermerhorn, 1989: 607)

Giliniimiiz kosullarinda Orgiitii etik dist davraniglara yonelten faktorler
arasinda cikar catismalari, mevcut egilimler ve yapilan ise yonelik baskilar 6ne
cikmaktadir. Hitt ve arkadaslarima (1986: 589 — 591) gore, soz konusu faktorler
asagidaki sekilde yonetsel etige etki etmektedir.

Cikar Catismalari: Grup, birey, orgiit veya toplumda meydana gelen ¢ikar
catigmalar1 ahlaki sorunlari da beraberinde getirmektedir. Bu noktada is goren ile
orgiit cikarlar1 arasindaki farkliliklarin ortaya ¢ikmasi ve artmasina paralel olarak
cikar catigmalar1 da belirginlesmektedir. Buna gore, orgiit agisindan, riisvet verme, is
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stirecinde yasanan ayrim, fiyattaki hileler, anlasma ve sozlesmelerdeki diiriistliik

faktorii is goren ve Orgiit arasindaki ¢ikar ¢atisismasinin temelini teskil etmektedir.

Mevcut Egilimler: Bilgiye kolay ulasilabilirlik ve kamunun bilgi edinme
hakki, beraberinde gizliligin ortadan kalkmasini1 getirmistir. Bu noktada medya ve
toplum Orgiitiin  faaliyetlerini yakindan takip etmeye baslamistir. Orgiitiin
faaliyetlerinden toplumun haberdar olmasi onun ortaya koydugu davranislara da
dikkat etmesi gerekliligini dogurmustur. Diger taraftan mevcut egilimlerin su anki
durumu degerlendirildiginde gelecekte de yonetsel etigi etkileyecek en Onemli

faktorlerden biri durumuna gelecektir.

Yapilan Ise [liskin Baskilar: Calisma hayati is gorenin veya Orgiitiin
performansin1 ve orgiit ¢iktisina gore degerlendirmektedir. Bu noktada orgiitiin kar
odakli yaklasimi ve rekabet ortaminin gerektirdigi bigimde eylemler sergiliyor
olmasi, yoneticinin etik ilkelere uygun modeller gelistirmesinin oniinde biiyiik bir
engel olarak durmakta ve sorunlara neden olmaktadir. Yonetsel islerin genellikle
ahlaki yoniinden ziyade isin sonucuna odakli olmasi ve degerlendirilmesi s6z konusu
sorunlarin ortaya ¢ikmasina sebebiyet vermektedir. Bu nedenle ise iliskin baskilar

ahlak dis1 davranislara zemin hazirlamaktadir.

2.2.2. Kurumlarda Etik Sorunlar ve Etik Dis1 Davranislar
Yonetsel etik, orgiitteki yasanan etik dis1 davraniglara ve etik sorunlara ¢6ziim
getirmeyi veya gelecekte ortaya ¢ikmasi muhtemel etik dis1 davranislart engelleyecek

bir is ortami1 yaratmay1 hedeflemektedir (Kreitner, 1995: 151-152.)

Kreitner’e (1995: 151-152) gore, orgiitlerde goriilen etik dis1 davranislar,
alkol ve uyusturucu kullanimindan kaynaklanan hal ve hareketler, bir 6rgiitiin diger
bir orgiitten isgoren ¢almasi, kisisel ¢ikar gatismalart sebebiyle oOrgiitiin ugradigi
zararlar, denetimlerin ve kalite kontrollerinin 6zensiz ve dikkatsiz yapilmasi,
jestiyonlarin kotiiye kullanilmasi, iggorenin askiya alinmasi (gegici isten ¢ikarma),
orgiit kaynaginin kotii kullanimi ve israfi, ¢evreyi kirletme, rakip orgiitiin hususi
bilgilerini ahlaka uygun olmayan yollarla ele gecirme, yaniltict reklamlar, riisvet,

orgiit icindeki maddi aligveris, biliyiik ve asir1 hediyeler gibi davranislardir.

Rachman’a(1996: 76-77) gore, i3 gorenin Odiillendirilmesi veya
cezalandirilmas1 asamasinda adaletin ve esitligin saglanmamast etik dist
davraniglardan biridir. Ayrica orgiitlerde kadin is gorenlerin st kademelere

21



yiikselmemesini isteyen bir diisiincenin hakim oldugu yoniinde bir anlayisin var
oldugunu belirtmektedir. Bu diisiincenin dile getirildigi noktada tepkilerin ortaya

ctkmasina ragmen bu anlayis bir¢ok orgiitte hakim durumdadir.

Bireyin igse girmek veya terfi etmek iginde siklikla dogru olmayan bilgiler
verdigi goriilmektedir. Buna gore, birey isi alabilmek veya calistigi oOrglitte tist
kademeye terfi etme asamasinda kendisini avantaj saglamak adina, sahip oldugu
niteligi abartmasi, sahip olmadigini sahipmis gibi gostermesi ve yetersiz niteliklerini

gizlemesi etik dis1 davranislar arasinda sayilmaktadir (Wright ve Noe, 1996: 67).

Mosley ve arkadaslarinin (Mosley, Pietri, Megginson, 1996: 158) yapmis
olduklar1 ve 300 uluslararas1 orgiitliin iist diizey yoneticilerini 6rnekleme aldiklar
calismada, yasanan kisisel menfaat catigsmalari, uygunsuz ve ¢ikar amagl hediyelerin
kabuliinii, mobbingi, yetkisiz ve gizli yapilan 6demeler gibi davranislari orgiitiin

siklikla karsilastigi etik dist davranislar olarak gostermislerdir.

Blake ve arkadaslarinin (Blake, vd. 2000: 136) 300 uluslararas1 oOrgiit
yOneticisine yapmis olduklar1 arastirma sonucunda, iist diizey yoOneticilerinin biiyiik
cogunlugu, muhasebecilerin sahip olduklar1 bilgi ve yeteneklerini Orgiitiin mali
hesaplarinda manipiilasyon yapmak i¢in kullanmalarini, karsilasilan diger bir etik
dis1 davranis olarak belirtmektedirler. S6z konusu hesap oynamalari 6rgiitiin daha az

vergi vermek veya bilancoyu diizeltmek i¢in kullandiklar1 belirtilmektedir.

Riigvet hem is hayatinda hem de toplumsal yasamda karsilasilan en 6nemli
etik dis1 davraniglardan biridir. Is hayatinda riisvet olgusu orgiitiin yonetsel etik
anlayisini ortaya koymasi agisindan énem arz eden bir konudur. Ornegin: bir érgiitiin
kritik bir donemde olmasi ve kritik donemi atlatmak i¢in riigvet vermesi veya
almasiahlakli bir davranig statiisiine girmemektedir (Mosley, Pietri, Megginson,
1996: 159). Bu baglamda riisvetin orgiite/bireye yarar saglayacak olmasi davranisa
mesruluk kazandirmamaktadir. Diger bir ifade ile riigvetin verilmesi veya alinmasi
durumunda olumsuz bir durum yasanmasi nasil etik dis1 bir davranis ise, riisvet
zararsiz olmasina hatta yarar saglamasina ragmen yine de etik dis1 davranistir. Diger
taraftan, orgiitiin kendisine yonelik her hangi bir engeli riisvet ile asmaya ¢aligsmasi

veya riigveti gormezden gelmesi yonetsel etik ile bagdasmamaktadir.

Kaptein’ne (2003: 172-178.) gore etik dis1 davraniglar, is ortaminda

dedikodu, one c¢ikmak adina sergilenen davraniglar, sindirme amagli engellemeler,
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hos olmayan sakalar, ¢alisma ortaminda belirlenmis olan yazili olmayan ahlaki
kurallara aykir1 davranislar, is gorenlerin birbirine iltimas gostermemeleri, asir1 ve
gereginden uzun siiren telefon konusmalari, ise ge¢ gelme, orgiit kaynaklarini israf
etme, is arkadaslarii giiliing duruma diisiirme, asagilama, hor gorme, hasta olmadigi
halde hasta bahanesi ile ise gelmeme, diger bir calisanin basarisini, emegini
sahiplenmek ve bu emegin, basarinin getirilerini kendi avantajina kullanmak, isletme
ara¢ ve gerecinin 0zel amagh kullanimi, sirket kaynaklariin dikkatsiz ve 6zensiz

kullanimi gibi davraniglardir.

Bu baglamda orgiit i¢indeki etik dis1 davraniglarin belirlenmesi, yonetsel etik
siirecinin saglikli isleyisi acisindan onemlidir. Diger taraftan yonetsel etik siirecinin

yiirlitiilmesinde mutlak yol gosterici olacaktir.

2.2.3. Cahsanlarin Yonetsel Etik Algis1

Yonetsel etik, yonetim icin etik ile ilgili boyutlarla ilgilenir. Yonetim
devamlilik ve sorumlulugun ihtiya¢ oldugu bir siirectir.Genis anlamda yonetsel etik,
yonetim siirecindedrgiit adina etikkodlar1 yonetici,¢alisanlar vedrgiit biitiinline
benimsetebilme amacina dayanir. Yonetimlerde etik tutumlarin  var olma
sebebi,kendiliginden ortaya ¢ikmis bir amag seklinde goriillmektedir ve yonetsel etik,
daha ayrintili bir boyutta incelenir. Bu boyut kamudagalisanlarin veya biirokratlarin
insanlara yoOnelikddevleri ve hizmet kapsaminda sorumluluk sahibi hiikiimet
tanimlamalrindan meydana gelen bir Kilit etik tutumu olusturur (Oztiirk, 1999: 20-
21). Ortaya ¢ikan bu kilit etik tutumu insanlarin kamuya olan giivenilirligine katki

saglarken, yani sira gii¢clii ve basarili bir yonetimin olusmasinda 6nemli rolii vardir.

2.2.4. Yonetsel Etik Egitim Programlar:

Yonetsel etik programinin orgiite adapte edilmesi siirecinde yonetsel etik
egitim programlart Orgiitte uygulanmasi gereken diger bir metottur. Yonetsel etik
egitim programinda hedeflenen yonetsel etik programi hakkinda orgiit ¢alisanlarina
bilgi verilmesi, tanitilmas1 ve benimsenmesi amaglanmaktadir. Egitim programlari
araciligiyla, is gorene orgiit icinde belirlenmis olan etik davranislarin kriterlerine
destek olmada, ist yonetimin is gorenlerden etik degerlere dikkat etmeleri konusunda
beklentileri bildirilir, sergilenmesi veya sergilenmemesi beklenen davranislar
belirginlesmekte, etik ikilem ile karsi karsiya kalindiginda orgiit destegini

hissetmeleri saglanmakta ve etik agidan uygun olan davraniglari sergilemeleri
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yoniinde inisiyatif kullanabilecekleri hatirlatilir (Robbins ve Coulter, 1999: 169).
Buna gore yonetsel etik egitim programi, yonetsel etik siirecinin is gorene
benimsetildigi, goriis ve fikirlerin alindig1, yonetsel etik uygulamalarinin basarili bir
sekilde yiiriitiilebilmesi ic¢in is gorenlere bilgi ve beceri kazandirildigi bir siireg

olarak tanimlamak miimkiindir.

Stoner, Freeman ve Gilbert’e (1995: 114-115) gore, yonetsel etik programlari
yonetsel etik anlayisinin kurumsallasmasi siirecinde Oonemli bir etkiye sahiptir.
Onlara gore, etik egitim programinin uygulanmasindan sonraki siirecte Orgiit
calisanlarinin etik degerler ile ilgili duyarlilifinda, etik kodlarla alakali biling
seviyesinde ve etik degerlere bagliligin ve orgiite olan baghiligini arttirmaktadir. Bu
noktada orgiitlin is gérene muhasebe metotlari, pazarlama, giivenlik prosediirleri gibi
konulara verdigi egitimin yanina etik konular1 i¢ceren bir programda egitim siirecine
dahil edilmelidir. Ciinkii etik konusu isletmenin gelecegi agisindan énem arz eden bir
konudur (Lewisvd, 1995: 95-96). Diger taraftan Broadhurst (2000: 87), orgiitiin
yonetsel etik diizeninin oOlglilmesi asamasinda siirekliligi olan yonetsel etik
programlarinin bagvurulmasi gereken bir ara¢ oldugunu vurgulamaktadir. Bu noktada

yonetsel etik programinin orgiit i¢in ne denli 6nemli bir konu oldugu goriilmektedir.

Mosley, Pietri ve Megginson’a (1996: 164) gore, yonetsel etik programinin
orgiitte devamliliginin saglanmasinin yonetsel etik anlayisinin yerlestirilmesinde
onem arz ettigini belirtmekte ve uygulanmasi gereken bir asama oldugunu
savunmaktadirlar. Ayrica etik degerler baglaminda olusturulmasi hedeflenen bilincin
uzun bir silireg gerektirdigi bu noktada geri bildirim uzun vadede
gozlemlenebileceginden dolayr da orgiitiin sabirli davranmasi gerektiginin de altini

cizmektedirler.

Lozano’ya (2001: 161) gore yonetseletik programi dort temel hedef {izerine

yogunlasmaktadir:

1) Orgiitteki etik dis1 durumlara kars: duyarlilig: artirmak,

2) Etik kod olusturma siirecine aktif katilim1 gergeklestirmek,

3) Olusturulmas1 hedeflenen etik kodlar konusunda is gorenin fikir ve
diistincelerine basvurmak,

4) Orgiitiin genelini ahlakl1 bir yaprya biiriindiirmek,
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Etik yoOnetim konusunda uygulanan egitim programlart ve yapilan
toplantilarin etik egitim veren faaliyetlerin Otesine gegerek, kiiltiirel bir degisimi
gerceklestirmeye yonelik tasarlanmasi gerekmektedir. Bu noktada katilimcilarin
egitim siirecine aktif katilimlar1 ve goriis, fikir ve disilincelerini ifade etmeleri
saglanmalidir. Bu baglamda yonetsel etik siirecinde gergeklestirilen uygulamalarin
katilimcilara anlatilmasindan ziyade etik egitim programlarinin amaci verilen
bilgileri kullanarak bilgi ve beceri kazandirarak kiiltiirel degisimi gergeklestirmektir.
Bu nedenle uygulanan etik egitim programinin hiyerarsik piramidin en st
basamagindaki bireyden ise yeni alinan bireye kadar her is goreni kapsamasi

gerekmektedir (Lozano, 2001: 161).

Katilimcilarin  kendilerini 6zgiirce ifade edebilecekleri egitim ortaminin
olusturulmas1 gerekmektedir. Bu noktada, olusturulacak olan gruplarin aymn
hiyerarsik basamakta yer alan bireyce olusturulmasi dogru bir yaklagim olacaktir.
Ayni zamanda uygulama sonunda farkli hiyerarsik basamakta yer alan bireylerin
ayni grupta yer almalar1 da saglanarak biitiinliik olusturulabilir. Diger taraftan orgiite
yeni dahil olan iggérenin adaptasyon siirecinde etik egitim almasi Orgiitiin ondan
bekledigi davranislart 6grenmesine yardimci olacak ve egitimin siirekliliginin

saglanmasi ile bilgiler siirekli olarak giincellenecektir (Dercks, 2001: 352).

Bu baglamda, uygulanan egitim programinin siirekliligi saglanmali ve egitim
seanslar1 arasinda baglant1 kurulmali, anlam biitiinligli olusturulmalidir. Program, is
diinyasinda gergeklesen degisimler baz alinarak siirekli giincellenmeli ve yeniden
yapilandirilmalidir. Ayni zamanda programda is yasaminda karsilasabilecekleri etik
dis1 davranmis hakkinda, orgiitiin ondan beklenti i¢inde oldugu davramiglar hakkinda
birey bilgilendirilmeli ve orgiit icinde meydana gelen veya meydana gelmesi

muhtemel etik dis1 davranislari dile getirmesi konusunda cesaretlendirilmelidir.

2.2.5. Etik Kodlarm Gelistirilmesi ve Uygulanmasi

Etik kod orgiitlerde en fazla iizerinde durulan ve 6nem verilen konularin
basinda gelmektedir. Ayni zamanda etik kodlarin olusturulmasi yonetsel etik
anlayisinin olusturulmasi adina kullanilabilecek olan en etkili yontemlerden biridir.
Etik kod nasil davranilmasi gerektigini yonlendirmekte; davranis kurali ise nasil
etikdavranilmas1 gerektigini tammlamaktadir (Ulgen, 2003: 32). Orgiit etik kod

olustururken yasal kanunlar1 géz 6niinde bulundurmasi gerekmektedir. Is ahlakinin
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yonetilmesini ifade eden en genel yaklasim olan etik kod, orgiit paydaslarinca

iistlenilen ahlaki sorumlulugu ifade etmektedir (Ozgener, 2009: 144)

Mosley’e (1996: 166) gore etik kod, etik ile iliskili konularda rehberlik eden,
yol gosterme rollerini iistlenen yasal ifadelerdir. Diger bir tanima gore etik kod,
Orgiitiin tarihinden ve geleneklerinden beslenerek bicimlenen seffaf ve anlasilir bir

bi¢cimde ortaya konmus etik standartlar, ilkelerin biitiintidiir (Lewis vd. 1995: 92).

Etik kod, ahlaki olmadigi savunulan davranislarin yaninda ahlaki oldugu
savunulan davraniglar1 da icine alan 6zel raporlar biitiiniidiir. Diger bir ifade ile etik
kod, orgiitiin amacini belirleyen deger ve ilkelerin biitiiniinii kapsayan raporlardir. Bu
noktada etik kod, oOrgiitin degerlerini tanimlamakta ve bi¢imlendirmektedir.
Olusturulan etik kod, orgiitiin etik anlayisini ve ¢alisanlarin sorumluluklarini hem de

paydaslarmn sorumluluklarmi agiklamada rehber gérevi gérmektedir (Ozgener, 2009:

144)

Etik kodlarin nasil belirlenecegi ve gelistirilecegi onemli konudur ve ii¢
asamal1 bir siireci gerekli kilmaktadir. ilk asamada orgiitiin i¢ ve dis gevresi analiz
edilmekte ve analiz sonucunda elde edilen bilgiler 6rgiit ¢alisanlarinin da etkili ve
aktif katilim1 ile degerlendirilme asamasi olan ikinci asamaya gecilmektedir. Ugiincii
ve son agamada ise degerlendirme sonucunda elde edilen bilgilerin rehberliginde etik
kodlar olusturulmaktadir. Etik kodlarin c¢alisanlarinin  katithmi  ve karar1 ile
olusturulmas1 orgiit icinde goriilebilecek etik dist davraniglart en aza
indirgemektedir. Bu nedenle etik kodlar olusturulurken s6z konusu asamalarin
gozden gecirilmesi basariy1r beraberinde getirecektir (Greenberg ve Baron, 1997:

340)

Ozgener’e (2009: 145) gére, etik kod olustururken dikkate almmas:1 gereken
ilkler su sekildedir:

e llgili yasal diizenlemeler baglaminda olusan degerler gdzden gegirilerek
dikkate alinmalidir.

e Sunulan hizmetin ve iiretilen iiriiniin niteliklerinin etik degerler ve ahlaka
uygunlugu degerlendirilmelidir.

e Orgiitteki mevcut problemleri ortaya ¢ikaracak ve tanimlayacak degerler

saptanmalidir.
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e Stratejik planlama neticesinde ulasilan bilgiler baglaminda gelecekte ihtiyag
duyulacak degerler belirlenmelidir.

e Paydaslarin 6nemsedigi ahlaki degerler goz oniinde bulundurulmalidir.

Genel olarak orgiit kiiltiirii icinde etik kodlarin olusturulmasi {i¢ evrede
olusturulmaktadir: birincisi “temel degerlerin olusmas1”, ikicisi “temel degerlerin

benimsenmesi ve uygulanmasi” ve sonuncusu ise “degisimin gerceklestirilmesi” dir.

Temel degerlerin olusturulmasiagsamasinda oncelikle ilgili yasalar ve kanuni
diizenlemeler gozden gecirilmekte ve uygunlugu incelenmektedir (Ulgen, 2003: 34).
Ayrica Orgiit i¢inde etik problemler acisindan potansiyel durumlar saptanmasi
gerekmektedir. Bu nedenle stratejik mevkilerde bulunan is gorenlerden bilgi
alinmalidir. Ayni1 zamanda is gorenin, tliketicinin, tedarik¢inin, hissedarin ve

toplumun beklentileri ve etik degerleri dikkate alinmalidir (McNamara, 2002: 84)

Temel degerlerin benimsenmesi ve uygulanmast asamasinda, olusturulan
programa direng gosterilebilecegi varsayildigindan direnci kirmak i¢in iist yonetimin
destegine ihtiya¢ duyulmaktadir. Ayrica etik kod olusturulmak i¢in uygulanan
programin is gorenlere anlatilmasi ve onlarin bilgilendirilmesi gerekmektedir. Bu

sayede is goren siirece dahil olacak ve degisimi benimseyecektir (Ulgen, 2003: 35)

Degisimin gergeklestirilmesi asamasinda uygulanan degisim siirecinin yavas
ve emin adimlarla yiiriitiilmesi basariyr getirecektir. Ciinkii degisim siireci hem
bireysel hem de kurumsal acidan direngle karsilagsmasi olagandir. Degisimin
gerceklestirilmesi asamasinda degisimden sorumlu birimin hiyerarsik piramidin en
ist basamagindan en alt basamaginda yer alan bireyler ile etkili bir iletisim halinde
olmalidir. Onlara degisim siireci anlatilmali katilimlarmin ve desteklerinin
saglanmas1 gerekir. Bu sayede degisim programinin basariya ulagmasi i¢in ihtiyag

duyulan destek saglanacaktir (Ulgen, 2003: 36).

Bu baglamda, olusturulan etik kodlar yazili bir sekilde orgiit calisanlarina
ulastirilmali ve etik kodlar1 iceren egitim programlar1 uygulanmalidir. Ayrica yazili
sekilde ulastirilan ifadeler kapsaminda, etik kodlara aykir1 davranildigi durumlarda
nasil bir davranis sergilenmesi gerektigi, iddialarin1 hangi yolla kime ulastiracaklar
da eklenmelidir. Orgiitii is gdrene giiven vermek adma raporlayicilar1 korumakla
sorumlu oldugunu etik kodlar arasinda kabul etmeli ve ne sekilde korunacagini da

tanimlamalidir.
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2.2.6. Yonetsel Etigin Kurumsallasma Siireci
Yonetsel etigin kurumsallagsma siirecinin daha iyi kavranabilmesi i¢in siire¢

asagidaki sekilde semalastirilmistir.

Sekil 2: Yonetsel etigin kurumsallagsmasi

GERI BILDIRIM

Kaynak: (Arslan ve Berkman, 2009: 111)

Orgiitiin yonetsel etik programinda basar1 elde edebilmesi, bireyin/liderin salt kendi
cikarlar1 -donemsel ve gegici bir sekilde degil- kalict ve ilkeli bir sekilde
benimsemesini saglamaktadir. Bu noktada liderin kritik bir durum karsisinda
sergilemis oldugu tavir ahlaki gelisimin derecesini gostermektedir. 1970 yillarin
basinda etik egitimi konularina deginen Harvard Universitesi profesdrlerinden
Lawrence Kohlberg ahlaki gelisim teorisini Jean Piaget ve John Dewey’in fikirlerini
temel alarak olusturmustur (Ulgen, 2003: 14). Bu dogrultudaKohlberg ’in kisisel
ahlaki gelisim modeli Tabo 2’deki gibidir (Ulgen, 2003: 15):
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Tablo 2: Lawrence Kohlberg’in Ahlaki Gelisim Teorisi

Geleneksel Oncesi Ahlaki I Evre: Kaginmak ve ceza

Diizey
Il. Evre: Bireysellik ve degisiklik

Geleneksel Ahlak Diizeyi L. Evre: Bagkalarimin goziinde iyi iliskiler kurmak

II. Evre: Kanunlara ve kurallara uyulmasi

Geleneksel Sonrasi Ahlaki 1. Evre: Kisisel haklar ve sosyal anlagmalar

Diizey
Il. Evre: Evrensel kurallar

Kaynak: (Ulgen, 2003: 15)
Teoriye gore (Ulgen, 2003: 15):

Geleneksel oncesi (Preconventional) ahlak diizeyinde; otoriteye korii koriine
baglilik s6z konusudur. Bu evrede birey fiziki cezalardan g¢ekindigi i¢in kurallara
uygun hareket etme egilimindedir. Bu evrede siklikla goriilen davranis cezadan
kacma ve odiile yaklasmadir. Bu evrede, orgiitiin yapisal diizeninde otoriter liderlik
anlayisinin belirgin nitelikleri gériilmektedir. Ayrica bu evrede bireysel fayda en iist

seviyededir. Dolayisiyla birey ¢ikart dogrultusunda eyleme gecmektedir.

Geleneksel (Conventional) ahlak diizeyinde;birey, toplum ile uyum saglamak
icin ahlaki degerlere uygun davraniglar sergilemektedir. Bagka bir ifade ile birey
toplumun ahlaki degerlerini korumak icin ahlaki kurallara uygun hareket etmeyi
tercih etmektedir. Bu evrede birey ailesinin, toplumun, meslektaslarinin ve sosyal
cevresinin 1yl davramig olarak kabul ettikleri davraniglar1 yerine getirmeyi

ogrenmektedir.

Geleneksel sonrasi (Postconventional) diizeyinde;toplumdaki g¢ogunlugun
tepkisini de goze alarak ahlaki degerleri inanarak savunmaktadir. Bu diizeyin ikinci

evresi evrensel etik ilkelere ve vicdana dayalidir (Ulgen, 2003: 16).

Kohlberg liderlerin biiylik ¢ogunlukla ahlaki gelisim diizeyinin ikinci
evresinde oldugunu, birinci diizeyde ¢ok az sayida liderin takili kaldigim
savunmaktadir. Ugiincii diizeydeki liderler gerek orgiit icindeki gerekse disindaki

bireylerin beklentilerine aldirmadan etik davranislar sergilemektedir. Dolayisiyla
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ticiincli evredeki liderler aldiklari kararlarin olasi sonuglarimin orgiitii ne diizeyde
etkileyecegini umursamadan etik davranis sergilemektedirler. Diger taraftan ahlaki
gelisim sosyal etkilesim ile gelismekte ve birey bu siirecteki her evreyi yasamaktadir

(Ulgen, 2003: 16).

Saymer (2005: 108) Lisa Dercks’in 1999 yilinda Avrupa Komisyonunda
yasanan etik dis1 davranislar1 analiz ederek bir program hazirladigini belirtmektedir.

Programa gore,

e Orgiitsel degerler tespit edilmelidir.

e Etik davranis kodlar1 gelistirilmelidir.

e Etik komitesi kurulmalidir.

e FEtik ilkelerin benimsenmesi ve bu ilkeleri temel alan katilimin zorunlu
oldugu bir program meydana getirilmelidir.

e Performans bazli degerlendirme programina etik degerler kavrami da adapte
edilmelidir.

e Yoneticiler liderlik yapabilmesi i¢in etik konularda egitim programlarina
alinmalidir.

e Sistemin isleyisini denetleyebilmek ic¢in bir sosyal denetim kurumu

olusturulmasi gerekmektedir.

Bu baglamda yonetsel etigin kurumsallasma siireci asagidaki sekilde

ozetlenebilmektedir (Arslan ve Berkman, 2009: 112) :

Ust Yénetimin; gerekliligine inanilmasi, onderlik gosterilmesi, hazirlik
caligmalarinin yaptirilmasi, uzun donemli bir perspektif gozetilmesi (3-5 yil),

kapsamli bir yaklasim benimsenmesi (tiim faaliyetleri ve kisileri kapsar sekilde)

Etik Kod Hazirlanmasi;sirecinde “firmanin  degerlerinin/Onceliklerinin
belirlenmesi, ilgili olabilecek kodlarin degerlendirilmesi, firmaya en uygun (sektorti,
faaliyetleri, kiiltirli, paydaslart ve ¢evre ile iliskileri bakimindan) kodun ana
hatlarinin gelistirilmesi ve bunun i¢in gerekiyorsa disaridan uzman yardimi alinmasi,
firma icindeki ¢esitli kademelerden uygun yontemlerden katki ve goriis alinmasi,
kodda genel ilkeler kadar firma acisindan hassas konularda ya da gorevlerde
bulunanlar i¢in ayrintili diizenlemelere yer verilmesi (gri alan birakilmamasi) , kodun

yiiriitilmesinden sorumlu olanlarin  belirtilmesi, kod ilkelerine ve davranig
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kurallarma aykiriliklar halinde yaptinmlarin ve siireclerin acgik bir sekilde

belirtilmesi” gerekmektedir.

Etik Kodun Uygulanmasi; siirecinde kodun tiim metninin, 6nemi, gerekliligi
ve yarar1 hakkinda agiklamalar ile tiim calisanlara ulastirilmasi, kod ve uygulanisi
hakkinda bilgi ve sorular i¢in etik gorevlilerin isimlerinin ve irtibat bilgilerinin

verilmesi gerekmektedir.

Etik Kurul ve Gorevliler;, etik yapilanmanin catist i¢in etik kurulun
olusturulmasi, (kurulda firma disindan tliyeler de grev alabilir), departmanlarda etik
gorevlilerin belirlenmesi (ombudsman ya da etik danigmani isimlendirmesi de

olabilir), sorun bildirme kanallarinin gesitlendirilmesi ve agik tutulmasidir.

Etik Egitimi; 6nemi, gerekliligi ve yarar1 hakkinda bilgilendirme yapilmasi,
iist kademelerden baslatilip, tiim kademelerdeki personeli kapsamasi, degisik
kademelerde ve pozisyonlarda galisanlar igin farkli programlar (igerik, yontem,

egitmen, bakimlarindan) uygulanmasi zorunludur.

IK Uygulamalari; “etik davramslar ddiillendiren, etik dis1 davranislari da
cezalandiran uygulamalarin yayginlagmasi, performans degerlendirme unsurlari
arasina etik davranigin dahil edilmesi yillik etik degerlendirme yapilmas1”

gerekmektedir.

Isletmenin Karar ve Uygulamalari; etikligin tim karar ve uygulamalarda
“yerlesiklik kazanmasi, paydaslar ve toplum ile saglikli iliskiler olusturulmasi,
toplumsal yasam kalitesine sosyal sorumluluk projeleri ile katkida bulunulmasi”

gereklidir.

Etik Denetim ve Degerlendirme; “tim etik ile iliskili slireclerin denetiminin
ve degerlendirilmesinin, miimkiinse, dis kuruluslara yaptirilmasi ve sonuglarinin
yayinlanmasi, “etik yOnetim” ve “etik yonetimi” boyutlarinda performansin

saptanmas1 ve gerekiyorsa islem, arag ve siireglerin revize edilmesi” gerekmektedir.

S6z konusu programin etkin bir sekilde uygulanmasi ile ydnetsel etik
kurumsallagsmaktadir. Bu baglamda orgiitiin bu program kapsaminda hareket etmesi

yonetsel etik programinin basariya ulastiracak ve onu kurumsallagtiracaktir.
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2.3.  Yonetsel Etik Uzerine Doniisiimcii Liderligin Rolii ve Etkileri
Dontigiimeii liderlik kavrami, ahlak iizerindeki dogal odagi nedeniyle bugiin
daha onemli hale gelmistir. Etik ve liderlik iizerine ¢alismalar Aristoteles ve eski
Yunanlilara kadar takip edilebilmektedir. Mevcut baglamda, doniisiimcii liderlik,
herhangi bir diger liderlik paradigmasmna gore daha kapsamli olarak
aragtirtlmaktadir. (Sivanathanve Fekken, 2002; Akt: Singh, 2012: 7). Mendonca
(2003); etkili liderlik davramisinin, etik ve ahlaki degerleri yansitan teknikler ve
uygulamalarin takip edilmesini gerektirdiginin goriisiindedir. Burns (1978)’un
dontigiimcii liderlik tarziyla alakali Onerisindeki agiklamasi, “liderler birbirlerini
motivasyon ve ahlak iist seviyelerine yiikseltir. Bu liderlik prensibi, hem liderin hem
de takipgilerin insani davranis ve etik aspirasyon diizeyini yiikselttiginden, her ikisi
tizerinde doniistiiriicti etkiye sahiptir” olarak Ozetlenebilir. Charnonneau (2004);
dontigiimeii liderlerin, orgiit ile takipgiler arasindaki davranig, degerler ve inanglarin
uyum iginde olmasinda yardimei bir unsur oldugunu ileri siirmektedir. Krishnan
(2002); dontistimcti liderligin, takipgiler icinde var olan degerler ve degerler ile
pratik arasindaki celigskinin saptanmasinda ve degerlerin yeniden diizenlenmesinde

yardimci bir unsur oldugu goriisiindedir (Akt: Singh, 2012: 8).

Hood (2003)’a gore, Liderler kendi etik davranislari ile orgiitteki bireylerin
etik davranislarinin sekillenmesinde 6nemli bir role sahiptirler. Van der Colff (2003),
dontigiimcti liderligin 21. ylizyilin liderleri igin gerekli olan yetkinliklerden biri
oldugunu savunmaktadir. Chen (2004), liderlerin hem dogrudan etkilesim yoluyla
hem de orgiit kiiltirii araciligiyla astlarimi etkiledikleri sonucuna varmustir.
Mendonca gore (2001), "liderler orgiitiin ahlaki ikliminden sorumludur. Ahlaken
uygun etki stratejileri ve motive ve ahlaki niyet tarafindan yonlendirilir taktiklerin
kullanim1 sayesinde, liderler takipgilerinin ahlaki gelisimini kolaylastirabilir”. Bu,
doniistimcii liderligin de yonetsel etik iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilecegi
konusunda 6nem kazanmaya devam etmektedir goriisiinii ortaya koymaktadir. Lider,
takipgilerde etik davranis olusturma konusunda bilingli olarak hareket etmek i¢in
gereklidir. Lider adina etik davranis etik Orgiitiin kurulmasi i¢in gerekli bir kosul
olarak goriinse de, bu tek basina yeterli degildir. Aronson (2001)’a gore; orgiit iist
yonetiminden, ¢alisanlar icin ahlaki 6rnek teskil etmek, degerleri koruyarak kar i¢in
gereken c¢abanin ve genel olarak 06zel ve toplum etiginin tanimlanmasi

dabeklenmektedir (Akt: Singh, 2012: 8).
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Carlson ve Perrewe (1995), pek cok orgiitsel liderlerin rekabet¢i kalabilmek
i¢in, Orgiit i¢inde etik bir ortam yaratma zorluklariyla kars1 karsiya kaldigina dikkat
cekmislerdir. Liderligin gereklerinden biri de isyerinde etik kurumsallasma icin
gerekli olan unsurlart anlatmaktir. Dontistimcii liderlik etik ortamin olusturulmasinda
yardimer ve yonetsel etik kurumsallagmasini saglamak i¢in bir aragtir. Dontistimcii
liderligin faydalari, psikolojik anlasma, orgiitsel baglilik ve etik kiiltiiriin bilesenleri

ile kurumsallastirilan yonetsel etik sayesinde anlasilabilir (Akt: Singh, 2012: 8).

Podsakoff, McKenzie, Moorman, ve Fetter (1990), bir literatiir taramasinda
doniistimci liderlik davraniglart ile 6zetlenebilir su 6 6zelligi saptamiglardir: Bir
vizyon belirlemek ve yaymak, uygun bir model saglamak, grup hedeflerini kabul
ettirme tesvikleri, yliksek performans beklentileri, personele bireysel destek
saglanmas1 ve entelektiiel uyarim. Bu baglamda bir doniisiimcii lider vizyonunun,
personel gelistirmek, destek saglamak, personel giiclendirmek, yenilik¢ilik, 6rnek
davranig¢r ve karizmatik oldugu sonucuna varmiglardir (Akt: Singh, 2012: 8). Bazi
sirketler, sadece, is ahlaki ile ilgili gelisigiizel derlenmis kavramlar araciligiyla ya da
en fazla yiizeysel davranig kodlar1 gelistirerek (bu iist yonetim icin gecerli
olmayabilir) ve bir alt yaklasim Orne8i olan stratejik kurumsal hayirseverlik
anlayisiyla ¢alisir (Milton-Smith, 1995; Akt: Singh, 2012: 9).Ancak, bazi biiyiikk
sirketler; ¢alisanlarin olasi ihlalleri bildirmeleri igin haberlesme sistemleriyle ya da
rehberlik arayisi, etik egitim programlari, etik ¢alisanlar ve disiplin uygulamalariyla
etik kodlar1 ve etik kurullar1 da dahil olmak {izere orgiitiin yonetsel etik tabanim

olusturarak bu konuda 6ne ¢ikabilmistir (Mendonca, 2001; Akt: Singh, 2012: 9).

Déniistimcii bir lider, insanlarin beklentilerinin 6tesine gecmek i¢in onlari
motive eder ve mevcut yapiya meydan okuyarak Orgiitiin ge¢misten farkli bir
gelecege tasinmasina yardimci olur. Doniislimcii liderler, yoneticilik gibi hayat
deneyimleri ve karizmalar1 ile bir igsel Oznitelikler kombinasyonunun triintidiir.
Ayrica -ne yazik ki- doniisiimeii liderligin sadece iist yonetim diizeyinde varligini
gosteren bir efsane olduguna da inanilmaktadir. Oysa doniisiimcii liderlik orgiitlerde
herhangi bir seviyede bulunabilmektedir. Doniistimcii liderlik, gesitli meslekten ve is
statiilerinden etkili olarak desteklenmistir (miidiirler, 6gretmenler, bakanlar, sendika

temsilcileri, satig temsilcileri vb.) (Shinve, Zhou, 2003; Akt: Singh, 2012: 9).
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Kanadal1 banka yoneticilerini 6rnek alan bir ¢aligmada; doniisiimcii liderlik egitimi
alanlar tarafindan yonetilen subenin, bu egitimi almayan yoneticilerin subelerinden
onemli Olgiide daha iyi performansa sahip oldugu ortaya cikmistir (Barling,
WeberandKelloway, 1996; Akt: Singh, 2012: 9). Liderlik, bu tiir organizasyonlarin
her diizeyinde var oldugundan, liderligin bir kurulusta calisanlarin genel etik

degerleri lizerine etkisi de olmasi muhtemeldir.

Yammarino ve Bass (1990) tarafindan da ileri stirtildiigi tizere, doniistimcii
liderlik ile kurumlarda sergilenen grup basarisi, takipgileri tutamlariile duygusal
tepkileri arasinda anlamli ve pozitif baglanti vardir (Masi ve Cooke 2000: 18).
Doniisiimcti liderlik sitili, temelde, takipgilerin inang, deger ve tutumlarini, kurumun
ama¢ ve hedeflerininyoniinde sekillendirme stirecidir (Grundstein-Amado 1999:
251).

Bir diger agidan liderin takipgilerine etkisinin gergeklesmesi adina, dogrucu
ve ahlaki tutumlar sergilemeleri gerekmektedir. Etikdisi tutumlara sahip liderin,
takipgilere etkisi ve onlara vizyon benimsetebilmesi miimkiin olmayacaktir. Bu tiir
stireclerde takipgiler, lider tarafindan ileri siiriilen vizyona siipheci tavir
sergileyebilecekler; bunun kurum ve toplum i¢in ne kazandiracagi hakkinda bir fikir
sahibi olamayacaklardir.(Friedman ve dig. 2000; Akt: Ozkan, 2011: 16). Bu sebeple,
doniistimcii liderligin etik kodlarida barindirmasi sart1 barizdir.Burns, herhangi bir
lidere "doniistimcli" denebilmesi icin, etik olarak 6nemli nitelikler barindirmasi ve
kurumda bir giiven ortami1 olusturmasi kosulunu 6ne stiirmektedir (Piilsi, Schriesheim
ve Williams, 1999: 898). Dolayisiyla dontisiimcii liderlik ve yonetsel etik, karsilikli
olarak etkilesim i¢indedir. Bir idarecinin doniistimcii olabilmesi i¢in 6n kosulu etik
davranmak olacaktir. Howel ve Avolio ise, yalnizca genel olarak ¢ogunluk adina
iyiligi hedefleyen, bu anlamda davranis sergileyen liderin doniisiimcii lider olarak
nitelendirilebilecegini; fakat kisisel amacglar i¢inde yalnizca kendi ¢ikarlar
dogrultusunda hareket eden liderin doniisiimcii lider olarak nitelendirilemeyecegini

ifade etmislerdir (Bass ve Steidlmeier 1999: 3/22).

Ozetle doniisiimcii liderlerin degisen dis cevresel ve kurumsal kosul ve
problemlerin ahlaki anlamda {stesinden gelebilmek adina, vizyoner, stratejist,
girisimci, kaynak dagitici, miizakere edici, motive edici, ilham verici, politika yapici,

yol gosterici ve bas destekleyici rollerine sahip olmasi sarttir. (Eren 1998: 482,
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Ackoff 1999: 21). Bu baglamda kurumlardayonetsel etik algisinin
olusturulmasianlaminda doniistimcii liderlik rolleri ve etkileri asagidaki maddeler

tizerinden degerlendirilebilir:

Is Ahlakina Iliskin Degisim Ihtiyacinin Fark Edilmesi Siirecinde Doniisiimcii
Liderlik; Kurumda doéniistimcii liderler, kurumsal siireglerde yonetsel etik alaninda
yeniligin gerekliligini ilk fark eden kisi ya da kisilerdir. Bu baglamda, yonetsel etik’
in kurum igerisinde olusturacagi farkliliklar1 kabul ettirmede ikna ve kararlilik
kabiliyetine sahip bir "doniisimcii lidere" mutlaka gereksinim duyulmaktadir.
Doniistimeii liderlerin, bir vizyona sahip olmalari ve degisimin temsilciligini
istlenerek davranislarini sergilemesi, bu siirece kolaylik getirecektir. Donilisimcii
liderlerin, yani sira gevrenin i¢ ve dig degisimlerine vegelisimlerine karsi hazir
olmasi ve arastirmaci, analiz ve yorumlama becerisi yiiksek bir kisilige sahip

olmasiningerekliligi barizdir (Bolat ve Seymen 2003: 74).

Is Ahlakina Iligkin Olarak Paylasilan Bir Vizyon Olusturma Siirecinde
Doniistimcii Liderlik; Kurumlarda temelli bir yenilesmeye giden her siiregte, bu
yenilesmeye nedenihtiyag oldugunu, bu yenilesmeden ne gibi sonuglarin
beklentisinde olundugunu, bunlarin kurum paydaslarina nasil katkilardabulunacagini
ve kurum gelecegi adina nelerin yapilmasi ve ne diizeye varilmasi istendigini en sade
ve acik bir sekilde tanimlayan bir vizyonun olusturulmasi gereklidir (Seymen 2000:
99). Is ahlakinin olusturulmasi dakurumlarda temelli bir yenilesmeyi gerekli
kildigindan, bu siirecte de buna yonelik bir vizyon yaratilmalidir. Bu vizyon
sayesinde, Orglit, ahlaki uygulamalarin 6ncesinde ve uygulama siirecinde, yonetsel
etik hedeflerine yonelik bir hatirlatici, ilerlemeyi 6l¢mek igin bir isaret ve ahlaki
uygulamalar siirdiirebilmek i¢in tekrar tekrar kullanabilecegi nicel ve nitel bir

kilavuza sahip olur (Hammer ve Champy 1996: 143).

Doniistimeii liderligin degisime yonelik ve karizmatik 6zellikler tasiyan bir
liderlik modeli olmasi, yonetsel etige iliskin olarak gelistirilen vizyonun orgiit
paydaslan tarafindan paylasilmasini kolaylastiracaktir. Dontigiimceii lider, bu boyutta,
esin kaynagi olma, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi gibi diger 6zelliklerinden de

yararlanacaktir.
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3. BOLUM

3. DONUSUMCU LIiDERLIiGIN CALISANLARIN YONETSEL ETIiK
ALGISI UZERINDEKI ETKISI

3.1. Yontem

3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi
Aragtirmamizin amaci, doniisimcii liderlik ile yonetsel etik arasindaki
iliskiyi, incelemektir. Arastirmamizin temelini olusturan sorular asagida

belirtilmistir;

a) Doniisiimcii liderlik 6zelligi yonetsel etik algisini nasil etkiler?
b) Doéntisiimcii liderlik algis1 demografik degiskenlere gore farklilik gosterir mi?

C) Yonetsel etik algis1 demografik degiskenlere gore farklilik gosterir mi?

3.1.2. Arastirmanin Yontemi

Bu caligmada niceliksel veri toplama yontemi benimsenmis olup, Ankara
ilinde gorev yapan calisanlarin ydneticilerinin doniistimcii liderlik algilar1 ile
yonetsel etik algilarin1 belirlemek i¢in anket uygulamasi yapilmistir. Arastirmanin
bagimli degiskeni calisanlarin yonetsel etik algisi, bagimsiz degiskeni ise dontigiimceii

liderlik algis1 ve alt boyutlaridir.

3.1.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma, 2014-2015 egitim 6gretim yilinda Ankara ilinin Cankaya il¢esinde
bagimli veya bagimsiz orta Ogretim kurumunda goérev yapan 500 Ogretmeni
kapsamakta olup s6z konusu 6gretmenlerde 297 tanesi arastirmaya katilmaya goniillii
olmus ve bu 6gretmenlerden 21’inin anket formu uygun doldurulmamasi sebebi ile
arastirmaya dahil edilmemistir. Arastirma kapsaminda verileri incelenen 276
O0gretmenin %64,1°1 kadin ve %35,9’u erkektir. S6z konusu 6gretmenlerden yas1 25
ve alt1 olanlarin orani %5,1; 26-35 arasinda olanlarin oran1 %21,0; 36-45 arasinda
olanlarin orami %32,2; 46-55 arasinda olanlarin oram1 %27,9 ve 56 ve {istii olanlarin

oran1 %13,8’dir.
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3.1.4. Veri Toplama Araci
Bu arastirmada, doniisiimcii liderlik algisina iligkin olarak Podsakoff ve
arkadaslarinin (1990) gelistirdigi, Iscan’in (2002) uyarladig1 lgek kullanilmustir.

Calisanlarin yonetsel etik algisi i¢in ise Biger (2005)’den yararlanilmistir.

3.1.4.1.Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi

Doniistimcii  liderlik olgegi olarak Podsakoff ve arkadaslarinin (1990)
gelistirdigi, Iscan’n (2002) uyarladig1 6lgek kullanilmistir. Olgek igin giivenirlik ve
gecerlilik ¢alismasi tekrar edilmistir. Dontisiimcii Liderlik 6lgegindeki 23 maddenin
genel giivenirligi a=0,9650larak bulunmustur. Yapilan Kmo ve Barlett analizi
sonucunda KMO degerinin 0,932 olarak Barlett degerinin ise 0,05 den kii¢iik oldugu
ve faktor analizinin yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi sonucunda toplam

varyansi % 68,30 olan 5 faktor olusmustur.

3.1.4.2.Yonetsel Etik Olcegi

Orgiitsel etik iklimi 6lgmek icin Schwepker (2001)’1n kullandig1 ankette yer
alan etik iklimi ile ilgili 6nermelerden ve bu anketi temel alip, Tiirk¢eye cevirerek
kendi calismasina uyarlayan Biger (2005)’in anket sorularindan yararlanilmistir. Bu
sekilde orgiitsel etik iklimi 6l¢mek i¢in; Orglit iginde etik ilkelerin ve politikalarin
varligi, bunlarin uygulanmasi ve iist yonetimin etik davraniglara yonelik destegi ile

ilgili toplam 7 soru olusturulmustur.

3.1.5. Arastirmanin Simirhhiklar

Yapilan arastirma Ankara ili Cankaya il¢esinde gorev alan 6gretmenler ile
siirlidir. Ayrica ¢aligma orta 6gretim kurumunda gorev yapan O6gretmenler ile de
siirlandirilmistir. Biiylik 6rneklemlere ulasmanin getirdigi zaman ve maliyet kisiti
ile arastirma Ankara ile Cankaya ilgesinde bulunan orta dgretim kurumunda gorev

yapan ogretmenler ile sinirlandirilmistir.

3.1.6. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Toplanan veriler IBM SPSS Statistics 21 programina aktarilmustir.
Analizlerde %95 giiven diizeyinde ¢alisiimistir. Calisma verileri degerlendirilirken
kategorik degiskenler i¢in frekans dagilimlar1 verilmistir. Ardindan dlgeklere yonelik
gecerlik ve giivenirlik calismasi yapilarak doniistimcii liderlik 6lgegi ve yonetsel etik

Olceginin faktor yapilari ve giivenirlik diizeyleri belirlenmistir. Yapilan faktor analizi
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sonucunda dontisiimeii liderlik 6lceginin 5 faktore ayrildigi ve biitiin alt boyutlarin
giivenirlik diizeylerinin ¢ok yiliksek oldugu, yonetsel etik Slgeginin tek boyuttan
olustugu ve Olgegin  giivenirlik  diizeyinin yine ¢ok yiikksek oldugu
bulunmustur.Olgeklerin alt boyutlarinin belirlenmesinin ardindan 6lgeklerden elde
edilen puanlarin betimsel istatistikleri verilmis ve istatistiksel analiz teknikleri ile

uygulanmigtir.

Test edilmesi amaci ile iligkilerin belirlenmesi korelasyon ve regresyon
analizi ile 6lgek puanlarinin demografik degiskenlere gore farklilik gésterme durumu

bagimsiz gruplar t testi ve tek yonli varyans analizi ile sinanmaistir.

3.1.7. Doniisiimcii Liderlik (")lg:egi Gegerlik ve Giivenirlik Analizi
Bu boliimde doniisiimceii liderlik Slgeginin gegerlilik ve giivenirlik analiz
sonuglar1 verilmistir. Yapilan AFA ile 6l¢egin faktor yapisi; Cronbach’s Alfa

katsayist ile giivenirlik diizeyi belirlenmistir.

Déniistimcii liderlik 6lgeginin faktor yapisi, faktorlerin varyans yiizdeleri ve

Ozdegerlerine iliskin bilgiler Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3: Déniisiimeii Liderlik Olceginin Faktor Yiikleri, Aciklanan Varyans ve Ozdeger
Tablosu

Faktor Varyans Ozdeg
Yiikleri  Yiizdesi eri

Grup Amaglarimin Kabuliinii Saglama 24,111 5304
Calisanlarin "takim oyuncusu" olmalarini saglamaya calisir. 767

Calisanlar (grubu) ayni amaca doniik olarak ¢alismaya sevk eder. ,738

Calisanlarda takim diisiincesinin ve ruhunun olugmasini saglamaya 733

calisir. '

Bu isyerinin amaglarinin olugturulmasinda ¢alisanlarin katilimini 693

saglar. '

Benim i¢in izlenecek, 6rnek alinacak bir yoneticidir. ,688

Isyeri, i¢ takim calismalarinda isbirligini siirekli hale getirir. ,683

Calisanlara sozlerinden ¢ok davraniglartyla 6rnek olur. ,660

Vizyon Ilham Saglama ve Uygun Rol Modeli Olma 20,096 4,421
Bu isyerinin gelecekteki durumuna iligkin net bir fikre sahiptir. ,828

Bu igyeri i¢in daima yeni firsatlar arar. 787

Basarilara ve amaclara ulagmay1 sembollestirir. 778

Isyerinin gelecekteki durumunu galisanlara anlatmaya calisir. Jq72

Calisanlara, gelecege iliskin planlartyla ilham vermeye ¢alisir. ,617

Bireysel flgi Gosterme 15475 3,404
Benim duygularim dikkate alarak davranir. 770

Benim kisisel duygularima sayg1 gosterir. ,755

Benim kisisel ihtiyaglarimi goz oniine alarak davranir. ,748

Entelektiiel Tesvikte Bulunma 13290 2,924
Isleri gerceklestirme bicimimi siirekli gdzden gegirmem igin beni 804

uyarir. '

Beni, rutin sorunlar1 yeni bir bakis agisi ile ¢ozmeye tesvik eder. ,624

Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar. ,599

Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya 554

caligir. '

Yiiksek Basar:1 Beklentisine Sahip Olma 10993 2,418
Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler. ,751

Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agik¢a sdyler ve belli eder. 132

Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyi bagar1 olarak gérmez. ,654

Toplam varyans=83,965

Yapilan faktér analizi sonucu “Calisanlarin belirlenen amacglara baglilik
duymalarina onem verir.” Maddesi binisiklik nedeni ile doniisiimcii liderlik
Ol¢eginden ¢ikmistir. Maddenin ¢ikmasmin ardindan yapilan analizde Olcegin
tabloda goriildiigii gibi 5 alt boyuttan olustugu ve faktorlerin toplam varyansin
%83,965’1ni agikladig1 bulunmustur.

Doniistimcii liderlik 6lgeginin faktorlerine iliskin hesaplanan Cronbach’s Alfa

katsayilar1 ve giivenirlik diizeylerine iliskin bilgiler Tablo 4’te verilmistir.
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Tablo 4: Déniisiimcii Liderlik Olcegi Alt Boyutlarinin Giivenirlik Diizeyleri

Cronbach's T
Alfa Giivenirlik Diizeyi
Grup Amaclarimin Kabuliinii Saglama 0,961 Yukse}< De.rgcede
Gtivenilir
Vizyon Ilham Saglama ve Uygun Rol Modeli Yiiksek Derecede
0,941 s
Olma Giivenilir
Bireysel flgi Gosterme 0,946 Yiiksek Derecede
Gtivenilir
Entelektiiel Tesvikte Bulunma 0,929 Yukse.k De.récede
Gtivenilir
Yiiksek Basar:1 Beklentisine Sahip Olma 0,843 Yukse}( De.récede
Gtivenilir
Déniisiimeii Liderlik 0,974 Yaksek Derecede
Gtivenilir

3.1.8. Yonetsel Etik (")l(;egi Gegerlik ve Giivenirlik Analizi
Bu bdliimde yonetsel etik dlgeginin gecerlilik ve giivenirlik analiz sonuglar
verilmistir. Yapilan AFA ile dl¢egin faktor yapisi; Cronbach’s Alfa katsayisi ile

giivenirlik diizeyi belirlenmistir.

Yonetsel etik Olceginin faktdr yapisi, faktorlerin varyans ylizdeleri ve

0zdegerlerine iliskin bilgiler Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5: Yonetsel Etik Olceginin Faktor Yiikleri, Aciklanan Varyans ve Ozdeger Tablosu

Faktor Yiikleri Varyans Yiizdesi Ozdegeri

Yonetsel Etik 61,225 4,286

Bu isletmede, etik kurallar tavizsiz
uygulanmaktadir.

Bu isletmede, etik ilkelerle ilgili politikalar

calisanlar tarafindan tavizsiz ,879
uygulanmaktadir.

Bu isletmede, {ist yonetim etik dist

davraniglarin hi¢bir kosulda hos ,847
goriilmeyecegini agikca belirtir.

,908

Bu isletmede, formal,yazili etik kurallar

vardir. ,808

Bu isletmede, etik ilkelerle ilgili politikalar

vardir. 804

Bu isletmede, eger bir is goren,kisisel
¢ikarlarini igletme ¢ikarlarinin 6niinde tutan
etik dis1 davranislarda bulunursa derhal
cezalandirilir.

Ust yonetimin su andaki mevcut etik
standartlardan daha yiiksek etik standartlara 322
sahip olmasi gerektigini diisiiniiyorum.

154
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Yapilan gecerlik analizi sonucu yonetsel etik Olgeginden hicbir maddenin
ctkmadigi belirlenmistir. Olgek tek faktorden olusmakta ve maddeler toplam

varyansin %61,225’ini agiklamaktadir.

Yonetsel etik Olgegine iliskin hesaplanan Cronbach’s Alfa katsayist ve

giivenirlik diizeylerine iligkin bilgiler Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6: Yonetsel Etik Olcegi Giivenirlik Diizeyi

Cronbach's Alfa Giivenirlik Diizeyi

Yonetsel Etik 0,882 Yiiksek Derecede Giivenilir

3.2. Bulgular
Bu béliimde arastirmadan toplanan verilerin analiz tablolar1 ve yorumlari

verilmigtir.

3.2.1. Demografik Bilgiler
Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun demografik bilgileri ve bu bilgilere

gore dagilimlarina iligkin bilgiler Tablo 7°de goriilmektedir.

Tablo 7: Demografik Bilgilere Gore Dagihim

N %

.. Kadin 177 64,1

Cinsiyet Erkek 99 35,9
25 yas ve alt1 14 51

26-35 yas 58 21.0

Yas 36-45 yas 89 32,2

45-55 yas 77 27,9

55 yas ve lstii 38 13,8

oo Lisans 225 81,5

Egitim Durumu Lisansiisti 51 18,5
1 yildan az 18 6,5

1-4 yil 73 26,4

Kurumda Calhisma Siiresi 5-10 y1l 83 30,1

11-15 y1l 53 19,2

15 yildan fazla 49 17,8

Ankete cevap veren katilimcilardan cinsiyeti kadin olanlarin orani %64,1;

erkek olanlarin orami1 %35,9’dur. Katilimcilardan 25 ve alt1 olanlarin oram1 %5,1; 26-
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35 arasinda olanlarin oram1 %21,0; 36-45 arasinda olanlarin oram1 %32,2; 46-55
arasinda olanlarin oram1 %27,9 ve 56 ve lstli olanlarmn oranit %13,8°dir. Egitim
durumu lisans olanlarin oran1 %81,5; lisansiistii olanlarin orami %18,5’dir ve
kurumda calisma stiresi 1 yildan az olanlarin oran1 %6,5; 1-4 yil aras1 olanlarin orani
%26,4; 5-10 yil arasi olanlarin oran1 %30,1; 11-15 yil aras1 olanlarin oran1 %19,2; 15

yildan fazla olanlarin oran1 %17,8’dir.

3.2.2. Déniisiimcii Liderlik ve Yonetsel Etik Olcek Maddelerine Katilim
Durumu
Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun doniisiimcii liderlik ve yonetsel etik
6l¢ek maddelerine katilim diizeylerine gore dagilimlarma iligkin bilgiler Tablo 8 ve

Tablo 9’da goriilmektedir.
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Tablo 8: Déniisiimcii Liderlik ifadelerine Katthm Dagilin

Higbir Cok Ara  Cogu Her

Zaman Seyrek Sira Zaman Zaman 5
Bu igyerinin gelecekteki n 14 51 16 5,8 42
;i;r:ilé)rtr;;lna iliskin net bir fikre % 9 33 13 47 49 3,84 1,04
Bu isyeri i¢in daima yeni n 9 3,3 15 54 57
firsatlar arar. % 8 2.9 12 43 52 391 0,97
isyerinin gelecekteki durumunu n 11 4,0 19 6,9 40 386 098
cahsanlara anlatmaya ¢alisir. % 8 2,9 15 54 33 ' '
Basarilara ve amaclara n 12 4,3 12 4,3 31 393 0096
ulagmayi sembollestirir. % 18 6,5 10 3,6 39 ' '
Calisanlara, gelecege iliskin n 15 54 11 4,0 45
planlariyla ilham vermeye % 10 3.6 18 6.5 46 3,89 1,03
calisir.
Calisanlarin belirlenen n 12 4,3 15 54 55
gnmez:ﬁl?,z?i?agllllk duymalarina % 13 47 11 4.0 53 4,00 0,96
Calisanlara sozlerinden ¢ok n 7 2,5 12 4,3 46 407 1.04
davramslariyla 6rnek olur. % 22 8,0 18 6,5 62 ' '
Benim icin izlenecek, 6rnek n 27 9,8 28 10,1 58 305 111
alinacak bir yoneticidir. % 24 8,7 24 8,7 66 ' '
isyeri, i¢ takim ¢ahsmalarinda n 24 8,7 21 7,6 51 396 109
isbirligini siirekli hale getirir. % 19 6,9 19 6,9 52 ' '
Cahsanlarda takim n 21 7,6 13 4,7 59
diisiincesinin ve ruhunun % 20 7.2 1 4,0 49 3,95 1,05
olusmasini saglamaya calisir.
Calisanlarin '"takim oyuncusu" n 9 3,3 15 5,4 36 388 106
olmalarimi saglamaya ¢alisir. % 20 7,2 25 9,1 57 ' '
Cahsanlari (grubu) aym1 amaca n 5 1,8 9 3,3 43
gg::lk olarak ¢alismaya sevk % 14 5.1 16 5.8 42 3,87 1,02
Bu isyerinin amaclarin n 9 3,3 13 4,7 49
ﬁlusturulmasvmda caliganlarin % 9 33 15 5.4 57 4,00 0,95
atilimim saglar.
Beni diisiinmeye sevk eden n 8 2,9 12 4,3 52 366 116
sorular sorar. % 11 4.0 19 6,9 40 ' !
Isleri gerceklestirme bicimimi n 8 2,9 15 54 33
;ur«?kll gozden gecirmem igin % 12 43 12 43 31 3,53 1,23
eni uyarir.
Beni, rutin sorunlari yeni bir n 18 6,5 10 3,6 39
:3)3;(:5 aqisi ile cozmeye tesvik % 15 5.4 11 4.0 45 3,58 1,20
Isime ve kariyerime iliskin n 10 3,6 18 6,5 46
be}(lentllerlml yiikseltmemi % 12 43 15 5.4 55 3,64 1,18
saglamaya caligir.
Benim Kkisisel ihtiyaclarin goz n 13 47 11 4,0 53 376 115
oniine alarak davramr. % 7 2,5 12 4.3 46 ' '
Benim duygularimi dikkate n 22 8,0 18 6,5 62 375 115
alarak davranir. % 27 9,8 28 10,1 58 ' '
Benim Kkisisel duygularima n 24 8,7 24 8,7 66 385 114
saygl gosterir. % 24 8,7 21 7,6 51 ' '
Bizden cok sey bekledigini, bize n 19 6,9 19 6,9 52 402 1.00
acikga soyler ve belli eder. % 21 7,6 13 4.7 59 ' '
Faaliyetlerimizi n 20 7,2 11 4,0 49
degerlendirirken ikinci en iyi 3,66 1,17
basari olarak gormez. % 9 3.3 15 54 36
Bizden her zaman en iyisini, n 20 7,2 25 91 57 410 090
daha iyisini yapmamzi bekler. % 5 1,8 9 3,3 43 ' '
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Arastirmaya katilan c¢alisanlarin dontistimcii liderlik 6lgeginde en fazla

katilim gosterdikleri ifadeler asagida verilmistir.

e Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler.

e Calisanlara sozlerinden ¢ok davranislariyla ornek olur.

e Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikca soyler ve belli eder.

e Calisanlarin belirlenen amaclara baglhilik duymalarina 6nem verir.

e Bu igyerinin amaglarinin olusturulmasinda ¢alisanlarin katilimini saglar.

Tablo 9: Yonetsel Etik Olgegi ifadelerine Katihm Dagilim

= =
= =
£ ¢ § 0§ g
IS z =5 4 §> IS g: X SS
z E £ g = z =
2 2 M M
Bu isletmede. f I | n 8 2,9 13 4,7 45
u isletmede, formal, yazili
etik kurallar vardir. o 12 43 19 6.9 55 3,95 0,95
0 ’ 1
Bu isletmede. etik kurall n 12 4,3 21 7,6 56
u isletmede, etik kurallar
tavizsiz uygulanmaktadir. % 13 47 15 54 7 3,76 1,02
0 y ’
Bu isletmede. etik ilkeler] n 7 2,5 16 5,8 56
u isletmede, etik ilkelerle
ilgili politikalar vardir. % 4 14 26 9.4 47 3,78 1,06
0 y ’
Bu isletmede, etik ilkelerle n 10 36 33 12.0 59
ilgili politikalar ¢calisanlar ' ' 374 104
tarafindan tavizsiz ' '
uygulanmaktadir. % 8 2,9 13 4T 45
Bu isletmede, iist ybnetim n 12 43 19 6.9 55
etik dis1 davramslarin hicbir ' ’ 388 096
kosulda hos goriilmeyecegini % 12 43 21 76 56 ' '
acikca belirtir. 0 ' !
Ust yonetimin su andaki
mevcut etik standartlardan " 13 4T 15 54 n
daha yiiksek etik 3,91 0,99
standartlara sahip olmasi % 7 25 16 5,8 56
gerektigini diigiiniiyorum.
Bu isletmede, eger bir is
goren, Kkisisel cikarlarini n 4 1.4 26 9.4 A
isletme ¢ikarlarimin oniinde
tutan etik dis1 davramslarda % 10 36 33 120 59 3,64 1,05
0 y y

bulunursa derhal
cezalandirilir.
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Aragtirmaya katilan calisanlarin yonetsel etik Olceginde en fazla katilim

gosterdikleri ifadeler asagida verilmistir.

o Bu isletmede, formal, yazili etik kurallar vardir.

o Ust yonetimin su andaki mevcut etik standartlardan daha yiiksek etik
standartlara sahip olmasi gerektigini diistintiyorum.

e Bu isletmede, iist yonetim etik dist davramslarin hicbir kosulda hog

goriilmeyecegini agik¢a belirtir.

3.2.3. Olgekler Arasindaki Iliskinin ve Olcek Puanlarmimm Demografik
Degiskenlere Gore incelenmesi
Bu boliimde dlgek puanlarin betimsel istatistikleri, yonetsel etik algist ile
dontisiimcii liderlik arasindaki iligkinin ve etkinin incelenmesi ve yonetsel etik algisi
ve doniisiimcii liderligin demografik degiskenlere gore farklilik gésterme durumunun

analiz sonuglar1 verilmistir.

3.2.3.1.Déniisiimcii Liderlik ve Yonetsel Etik Olceklerinin Betimsel istatistikleri
Doéniistimceii liderlik 6lcegi faktorlerinin ve yonetsel etik algist puaninin

betimsel istatistiklerine iliskin bilgileri Tablo 10’da verilmistir.

Tablo 10: Ol¢ek Puanlariin Betimsel Istatistikleri

n Minimum Maximum Ortalama ss

Vizyon ilham Saglama ve

Uygun Rol Modeli Olma 276 1,00 5,00 3,93 0,88
Gl‘}lp Amaclarimin Kabuliinii 276 1,00 5,00 3,03 0,95
Saglama

Entelektiiel Tesvikte Bulunma 276 1,00 5,00 3,60 1,09
Bireysel lgi Gosterme 276 1,00 5,00 3,79 1,09
Yiik_sek Basar1 Beklentisine 276 1,00 5.00 3,93 0,90
Sahip Olma

Doniisiimcii Liderlik 276 1,14 5,00 3,81 0,78
Yonetsel Etik 276 1,17 5,00 3,85 0,86
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Aragtirma sonuglarina gore doniisiimcii liderligin vizyon ilham saglama ve
uygun rol modeli olma boyutu i¢in ortalama puan 3,93; grup amagclarinin kabuliinii
saglama i¢in 3,93; entelektiiel tesvikte bulunma i¢in 3,60; bireysel ilgi gésterme igin
3,79; yiiksek basar1 beklentisine sahip olma i¢in 3,93 ve dontistimcii liderlik i¢in

ortalama puan 3,81°dir. Yonetsel etik i¢in ortalama puan 3,85’dir.

3.2.4. Yonetsel Etik Ve Doniisiimcii Liderlik Arasindaki iliski Analizi
Bu boéliimde donitisiimcii liderlik faktorleri ile yonetsel etik algis1 arasindaki

iliskinin varligi, yonii ve kuvvetine iliskin analizler verilmistir.

Dontigiimeii liderlik faktorleri ile yonetsel etik algisi arasindaki iliski analizi

sonuglarina iliskin bilgiler Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11: Yonetsel Etik ile Doniisiimcii Liderlik Boyutlar1 Arasindaki iliski Analizi

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.

1. Vizyon ilham Saglama ve Uygun

Rol Modeli Olma (0,961)

2. Grup Amaclarimin Kabuliinii 8 46" (0,941)

Saglama

3. Entelektiiel Tesvikte Bulunma 7307 7957 (0,946)

4. Bireysel ilgi Gosterme ;7087 7757 805~ (0,929)

5. Y_uksek Basari Beklentisine ,663** ,670** , 683~ 62 P (0,843)

Sahip Olma

6. Yonetsel Etik 6587 6787 7157 6207 645" (0,882)

7. Déniisiimcii Liderlik 926" 934”896 865 786" 744 (0,974)
Ortalama 393 393 360 379 393 381 3,85
Standart Sapma 088 09 109 109 09 078 0,86

** Korelasyon 0.01 anlamlilik seviyesinde basarihidir (¢ift-kuyruk).
(): Alfa gilivenirlilik degeri.

Yonetsel etik ile doniisiimcii liderligin boyutlariin iligki diizeylerinin analiz
edilmesi amaci ile yapilan korelasyon testi sonuglari Tablo 11°de verilmistir. Analizi

sonucunda asagidaki bulgular elde edilmistir.

Yonetsel Etik ile Vizyon I[Tham Saglama ve Uygun Rol Modeli olma arasinda
pozitif yonlii kuvvetli bir iligski vardir. Yonetsel Etik ile Grup Amaclarinin Kabuliinii
saglama arasinda pozitif yonlii giiclii bir iligki vardir. Yonetsel Etik ile Entelektiiel

Tesvikte Bulunma arasinda pozitif yonlii gili¢lii bir iliski vardir. Yonetsel Etik ile
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Bireysel Ilgi Gosterme arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski vardir. Yonetsel Etik ile

Yiiksek Bagar1 Beklentisine Sahip Olma arasinda pozitif yonlii gii¢lii bir iligki vardir.

Bu iligkilere dayanak olarak Singh’in 2012’deki arastirmasinda; Yonetsel
Etik ile Vizyon ilham Saglama ve Uygun Rol Modeli olma arasinda pozitif yonlii
kuvvetli bir iliskiye, Yonetsel Etik ile Grup Amaglarinin Kabuliinii saglama arasinda
pozitif yonlii giiclii bir iliskiye, Yonetsel Etik ile Entelektiiel Tesvikte Bulunma
arasinda pozitif yonlii gii¢lii bir iliskiye, Yonetsel Etik ile Bireysel ilgi Gosterme
arasinda pozitif yonli giiclii bir iligkiye, Yonetsel Etik ile Yiiksek Basari
Beklentisine Sahip Olma arasinda pozitif yonlii giiclii bir iligkiye varilmis olmasi bu

calismanin koreldsyon sonuglariyla tutarlilik gostermektedir.

Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore yoneticilerin doniisiimcii liderlik
ozellikleri ile galisanlarin yonetsel etik algilari arasinda pozitif yonlii kuvvetli bir

iliski bulunmaktadir.

3.2.5. Doniisiimcii Liderligin Cahsanlarin Yonetsel Etik Algisi Uzerindeki
Etkisi
Yonetsel etigin donilisiimcii liderligin boyutlarindan etkilenme durumunun
analiz edilmesi amac1 ile yapilan regresyon testi sonuglar1 bu boliimde verilmistir.

Analiz sonucunda asagidaki bulgular elde edilmistir.

Tablo 12: Regresyon Analizi istatistikleri

Standardize Edilmemis Standardize

Bagimsiz Degiskenler Katsayilar Edilmis t p

B Sh Beta
Sabit 1,234 ,153 8,067 ,000*
Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama ,016 ,102 ,020 ,161 ,873
Entelektiiel Tesvikte Bulunma ,201 ,066 ,280 3,033 ,003*
Bireysel Hgi Gosterme -,061 ,058 -,085 -1,048 ,296
Yiiksek Basar1 Beklentisine Sahip 142 060 164 2389  018*
Olma
Doniisiimcii Liderlik ,380 ,194 419 1,966 ,050*
F=76,214
p=0,000
R=0,760
R?*=0,578
Adj. R?=0,571
*p<0,05
**p<0,01
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Kurulan regresyon modelinde dontisiimcii liderligin alt boyutlar1 olan Yiiksek
Bagar1 Beklentisine Sahip Olma, Bireysel Ilgi Gosterme, Vizyon Ilham Saglama ve
Uygun Rol Modeli Olma, Entelektiiel Tesvikte Bulunma, Grup Amagclarinin
Kabuliinii Saglamanin yonetsel etik algisini etkileyip etkilemedigi arastirilmis ve

model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=76,210 p<0,05).

Modelde sabit (t=8,067; p<0,05), entelektiiel tesvikte bulunma (t=3,033;
p<0,05), yiiksek basar1 beklentisine sahip olma (t=2,389; p<0,05) ve doniisiimcii
liderlik (t=1,966; p<0,05) katsayilar1 istatistiksel olarak anlamlidir.

Entelektiiel Tesvikte Bulunma (B=0,201, p<0,05), Yiiksek Basar1
Beklentisine Sahip Olma (B=0,142, p<0,05) ve doniisiimcii liderlik 6zelligi
(B=0,380, p<0,05) yonetsel etik algisini olumlu yonde etkilemektedir.

Bu calismanin regresyon sonuglarina, okul miidiirlerinin vizyon algisindan
ziyade MEB’in statiikocu vizyonunun etki etmekte oldugu muhtemeldir. Bu sebeple
orgiitsel vizyon bireysel vizyondan daha belirleyici olabilmektedir. Okul miidiirleri
statiilkoyu, bir anlamda yukaridan aldiklar1 vizyonu uygulamak zorundadirlar.
Regresyon analizinde Vizyon ve ilham Saglama boyutunun devre disi kalmasinin
sebebi, anket galigmasinda verilen cevaplarin geliskisinden kaynaklanabilmektedir.

Bu yiizden SPSS tarafindan model dis1 birakilmistir.

Singh’in  (2012) arastirmasinin regresyon sonuglarinda ise Doniistimci
Liderlik Ozelligi Yonetsel Etik Algisim olumlu yonde etkilemekteyken, Yiiksek
Basar1 Beklentisine Sahip Olmanin Yonetsel Etik Algisina etkisi bulunmamis ve
Entelektiiel Tesvikte Bulunmanin ise Yonetsel Etik Algisi ile iligkisine
varilamamugtir.Singh, diger Doniigiimeii Liderlik alt boyutlarinin Yonetsel Etik
Algisina etki ettigi sonucuna varmistir. Bu ¢alisma ile Singh’inarastirmasi arasindaki
dontistimcii liderlik altboyutlarinin yonetsel etige olan etkisinin tutarsiz olmasina
arastirmalarin evren ve Orneklem farkliliklarinin sebep oldugu sdylenebilir.Sonug
itibariyle Doniistimcii Liderligin Yonetsel Etige etkisi baglamimnda bu ¢alisma

Singh’in arastirmasiyla tutarlilik géstermektedir.
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3.2.6. Doniisiimcii  Liderlik Ve Yonetsel Etik Algisinin Demografik
Degiskenlere Gore incelenmesi
Bu boéliimde doniisiimcii liderlik ve yonetsel etik algisinin cinsiyet, yas,
egitim ve kurumda calisma siiresi 6zelliklerine gore farklilasma durumuna iliskin

yapilan test sonuglar1 verilmistir.

Dontisiimceii liderlik ve yonetsel etik algisinin ¢alisanin cinsiyetine gore

farklilasma durumuna iliskin bilgiler Tablo 13’te verilmistir.

49



'[ablo 13: Farkh Cinsiyet Gruplarmm Olcek Puanlar1 Acisindan Karsilastirilmas1 (Bagimsiz
Orneklem t Testi)

Cinsiyet n Ortalama SS t p

Vizyon ilham Saglama ve ~ Kadin 17 3,87 0,91 1713 088

Uygun Rol Modeli Olma Erkek 99 4,05 0,79 ’ ’
Kadin 177 3,86 1,00

Grup Amaglarmin -1,682 ,094

Kabuliinii Saglama Erkek 99 4,05 0,82

- ; Kadin 177 3,48 1,15
Entelektiiel Tesvikte 2695 .008*
Bulunma Erkek 99 3,82 0,93
) Kadin 177 3,64 1,14

Bireysel Ilgi Gosterme -3,236 ,001*
Erkek 99 4,05 0,93

Yiiksek Basar1 Beklentisine Kadm 17 3,88 0,91 1082 280

Sahip Olma Erkek 99 4,00 088 ’
Kadin 177 3,71 0,81

Déniisiimcii Liderlik -2,683 ,008*
Erkek 99 3,97 0,69
Kadin 177 3,77 0,90

Yonetsel Etik -2,305 ,022*
Erkek 99 4,01 0,76

*p<0,05

**p<0,01

Yapilan analiz sonucuna gore entelektiiel tesvikte bulunma, bireysel ilgi
gosterme, donilisiimcii liderlik algis1 ve yonetsel etik algisi erkeklerin lehine olmak
lizere cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir. Buna gore erkeklerin
yoneticilerine yonelik entelektiiel tesvikte bulunma, bireysel ilgi gdsterme

dontistimcii liderlik algis1 ve yonetsel etik algis1 kadinlara gore daha yiiksektir.

Bu boyutlar kapsamindaki boyutlara 6gretmenlerden kadnlar erkeklereoranla
daha az olumlu yaklasimlara sahiptirler. Erkeklerin, idarecilerin kendi fikirlerini dile
getirme, cesaret verme, problemlere yaklasimlarinin farkliligi sergileme baglaminda
kadinlardan daha olumlu disiinceleresahip olduklari sdylenebilir. Arastirma
orneklemindeki okullarda ¢alisan idarecilerin biiyiik ¢ogunlugunun erkeklerden
olusmast bu sekilde bir verinin ortaya ¢ikmasinda biiyiik bir faktor teskil ettigi

sOylenebilir.
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Doniistimcii liderlik ve yonetsel etik algisinin c¢alisanin yas gruplarina gore

farklilagsma durumuna iligkin bilgiler Tablo 14’te verilmistir.
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Tablo 14: Farkh Yas Gruplarinin Olgek Puanlani Aqsindan Karsilastirilmasi (Tek Yonlii
Varyans Analizi)

Yas n Ortalama SS F p
25 yas ve alt1 14 3,90 0,59
Vizyon Ilham 26-35 yas 58 4,22 0,66
Saglama ve Uygun 36-45 yas 89 3,88 091 3,359 ,011*
Rol Modeli Olma  45-55 yas 77 3,71 1,04
55 yas ve tsti 38 4,08 0,68
25 yas ve alt1 14 3,83 0,51
Grup Amaglarimn 26-35 yas 58 4,19 0,70
Kabuliinii 36-45 yas 89 3,86 0,99 3,434 ,009*
Saglama 45-55 yas 7 3,70 1,15
55 yas ve tsti 38 4,23 0,65
25 yasg ve alt1 14 3,77 1,00
. 26-35 yas 58 3,94 0,91
%‘;ﬁ:ﬁﬁ‘ﬁlunma 36-45 yas 89 3,61 117 5298 000*
45-55 yas 77 3,18 1,13
55 yas ve lstii 38 3,86 0,82
25 yag ve alt1 14 3,64 0,85
. oL 26-35 yas 58 4,16 0,85
g‘.(ir:tyesr‘;;?g‘ 36-45 yas 89 3,78 1,10 4331 ,002*
45-55 yas 77 3,44 1,28
55 yas ve istii 38 4.00 0,80
25 yasg ve alt1 14 4,00 0,67
Yiiksek Basari 26-35 yas 58 4,14 0,82
Beklentisine Sahip 36-45 yas 89 3,98 0,90 3,530 ,008*
Olma 45-55 yas 77 3,62 0,99
55 yas ve tsti 38 4,06 0,78
25 yag ve alt1 14 3,80 0,66
Déniisiimeii 26-35 yas 58 3,99 0,69
Liderlik 36-45 yas 89 3,79 0,81 2,731 ,030*
45-55 yas 77 3,60 0,82
55 yas ve lstii 38 3,99 0,71
25 yas ve alt1 14 3,84 0,59
26-35 yas 58 4,15 0,64
Yonetsel Etik 36-45 yas 89 3,83 0,90 4,667 ,001*
45-55 yas 77 3,57 1,00
55 yas ve lstii 38 4,06 0,64
*p<0,05
**n<0,01

Yonetsel etik algis1 ve dontigiimceii liderligin boyutlarinin yasa gore farklilik
gosterme durumunun analiz edilmesi amaci ile yapilan tek yonlii varyanstesti
(ANOVA) sonuglar1 Tablo 14’te verilmistir. Analizi sonucunda asagidaki bulgular

elde edilmistir.

Vizyon ilham saglama ve uygun rol modeli olma, grup amaclarinin kabuliinii

saglama, entelektiiel tesvikte bulunma, bireysel ilgi gosterme, yliksek basar
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beklentisine sahip olma, doniisiimcii liderlik algis1 ve yonetsel etik algist ¢alisanlarin
yasina gore anlamli farklilik gdstermektedir. Buna goére vizyon ilham saglama ve
uygun rol modeli olma algisinin en yiiksek oldugu yas grubu 26-35 arasi, entelektiiel
tesvikte bulunma algisinin en yiiksek oldugu yas grubu 55 yas ve iistii, bireysel ilgi
gosterme algisinin en yiiksek oldugu yas grubu 26-35 arasi, yliksek basari
beklentisine sahip olma algisinin en yiikksek oldugu yas grubu 26-35 arasi,
dontistimcii liderlik algisinin en yiiksek oldugu yas grubu 26-35 arasi ve yonetsel etik

algisinin en yliksek oldugu yas grubu yine 26-35 arasidir.

Doniistimcii liderlik ve yonetsel etik algisinin ¢alisanin egitim diizeyine gore

farklilasma durumuna iliskin bilgiler Tablo 15’te verilmistir.

Tablo 15: Egitim Durumu Farklh Olan Gruplarin Olcek Puanlar1 Acisindan Karsilastiriimasi
(Bagimsiz Gruplar t Testi)

Egitim
durumu n Ortalama SS t p
Vizyon Ilham Lisans 225 3,87 0,88
Saglama ve Uygun ) -2,614 ,009*
Rol Modeli Olma Lisanststu 51 4,22 0,78
Grup Amaclarmm  Lisans 225 3,88 0,97 1957 051
Kabuliinii Saglama [ jsansiistii 51 4,16 0,79 ’ ’
Entelektiiel Tesvikte LiSans 225 3,50 1,10 3754 000
Bulunma Lisansiistii 51 4,04 0,88 ’ ,
Bireysel ilgi Lisans 225 3,71 1,11 2475 OL4*
Gosterme Lisansiistii 51 4,12 0,89 ’ ’
Yiiksek Basar1 Lisans 225 3,84 0,91
Beklentisine Sahip ' o -3,684 ,000*
Olma Lisansiisti 51 4,29 0,75
oo e o Lisans 225 3,75 0,78 *
Doniisiimcii Liderlik Lisansiistii 51 4,04 0.72 -2,433 ,016
. ) Lisans 225 3,78 0,87 -
Yonetsel Etik Lisansiistii 51 417 0.74 -2,969 ,003
*p<0,05
**n<0,01

Yonetsel etik algist ve doniisiimcii liderligin boyutlarimin ¢alisanin egitim
diizeyine gore farklilik gosterme durumunun analiz edilmesi amaci ile yapilan
bagimsiz gruplar t testi sonuglar1 Tablo 15°te verilmistir. Analiz sonucunda asagidaki

bulgular elde edilmistir.

Vizyon ilham saglama ve uygun rol modeli olma, entelektiiel tesvikte

bulunma, bireysel ilgi gosterme, yliksek basar1 beklentisine sahip olma, dontisiimcii
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liderlik algis1 ve yonetsel etik algisi lisansiistii mezunlarinin lehine olmak {izere
calisanlarin egitim diizeyine gore anlamli farklilik gostermektedir. Buna gore
lisansiistii egitim diizeyindeki c¢alisanlarin vizyon ilham saglama ve uygun rol modeli
olma, entelektiiel tesvikte bulunma, bireysel ilgi gdsterme, yiiksek basar1 beklentisine
sahip olma, dontgiimcii liderlik algist ve yonetsel etik algist lisans egitim

diizeyindeki calisanlara gore daha yiiksektir.

Dontigiimceii liderlik ve yonetsel etik algisinin ¢alisanin kurumda c¢alisma

stiresi gruplarina gore farklilasma durumuna iligkin bilgiler Tablo 16’da verilmistir.
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Tablo 16: Kurumdaki Cahsma Siiresi Farklh Olan Gruplarin Ol¢ek Puanlari Acisindan
Karsilastirilmasi (Tek Yonlii Varyans Analizi)

Kurumda calisma

siiresi n Ortalama SS F p
1 yildan az 18 3,99 0,62
Vizyon ilham 1.4 y,| 73 3,83 0,95
ff)‘/gg'lj‘r‘]“;;f 5-10 yil 83 3,87 098 1183 319
Modeli Olma  11-15yil 53 4,15 0,68
15 yildan fazla 49 3,93 0,83
1 yildan az 18 4,04 0,71
Grup 1-4 yil 73 3,79 1,03
ﬁf;)alfllg;‘;““ 5-10 yil 83 3,0 104 0759 553
Saglama 11-15 yil 53 4,03 0,81
15 yildan fazla 49 4,03 0,85
1 yildan az 18 3,60 0,84
Entelektiiel 14l 73 3,20 1,12
Tesvikte 5-10 yil 83 3,84 1,18 4,968 ,001*
Bulunma 11-15 yil 53 3,01 0,87
15 yildan fazla 49 3,49 0,99
1 yildan az 18 3,72 0,96
. . 14yl 73 3,50 1,12
]é‘or:tye sr‘i:li'g‘ 5-10 yil 83 3,85 1,16 2,734 ,029*
11-15y1l 53 4,13 0,89
15 yildan fazla 49 3,78 1,07
1 yildan az 18 3,93 0,84
Yiiksek Basar1  1-4 1l 73 3,72 0,93
Beklentisine 5-10 y1l 83 4,00 0,90 1,712 ,148
Sahip Olma  11.15 | 53 4,11 0,82
15 yildan fazla 49 3,91 0,92
1 yildan az 18 3,65 0,74
14 73 3,63 0,79
]Bi"d‘:ﬁi‘:(mc“ 5-10 yil 83 3,91 071 3,043 ,018*
11-15y1l 53 4,04 0,78
15 yildan fazla 49 3,69 0,80
1 yildan az 18 3,89 0,60
1-4 yil 73 3,65 0,89
Yonetsel Etik  5-10 y1l 83 3,89 0,98 1,931 ,106
11-15 yil 53 4,07 0,69
15 yildan fazla 49 3,85 0,79
*p<0,05
**p<0,01
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Yonetsel etik algis1 ve doniisiimcii liderligin boyutlarinin ¢alisanin kurumda
caligma siiresine gore farklilik gosterme durumunun analiz edilmesi amaci ile yapilan
tek yonlii varyanstesti (ANOVA) sonuglart1 Tablo 16’daverilmistir. Analizi

sonucunda asagidaki bulgular elde edilmistir.

Entelektiiel tesvikte bulunma, bireysel ilgi gosterme ve doniisiimcii liderlik
algis1 calisanlarin kurumda calisma siiresine gore anlamli farklilik gdstermektedir.
Buna gore kurumda c¢alisma stiresi 11-15 yil arasinda olanlarin yoneticilerine yonelik
entelektiiel tesvikte bulunma, bireysel ilgi gosterme ve doniisiimcii liderlik algisi

digerlerine gore daha yiiksektir.

15 yil ve iizeri 6gretmenlerin, onca yil gérev yapmis olmalarindan dolayi
mesleki tiikenmislik olasiliginin bulundugu, bu sebeple de gelisme ve yas itibariyla
da yonlendirmeye kapali olduklarisdylenebilir. Uzun siire gérev yapmis olmakla
oturmus fikirler edindigini ve yenilige gereksinim hissetmedigini, bdylece
kabullenmisligin daha baskin olmasiyla bireysel destege gereksinim hissetmedigini
ifade edebiliriz. Calisma siiresi 11-15 yil arast olan 6gretmenler ise idarecilerinin
bireysel destek o6zelliginin gelistirme, yetistirme, dinleme, yonlendirme gibi
gerekliliklerini daha az yeterli bulmaktadir. Sebebini ise, beklenti diizeylerinin

yiiksek olmasina baglayabiliriz.
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TARTISMA VE SONUC

Tartisma

Bu ¢alismada ifadeci bir vizyonun;doéniisiimcii liderligin 6nemli yapilarindan
biri ve orgiit etigi ile kuvvetli bir iliskisi oldugu goriilmektedir. Liderin olusturdugu
etkili ve orgiit i¢in anlam ifade eden bir vizyon ile yonetsel etik saglanarak uzun bir
yol kat edilebilir. Mendonca (2001), liderlerin orgiitte ahlaki iklimden sorumlu
oldugunu ileri siirmiistiir. Bir liderin ahlaki vizyonu rehberliginde astlarin ahlaki
gelisimi ve boylece kurulusun kalkinmasi kolaylasabilir. Kelloway, Barling ve
Helleur (2000), egitim programlarina doniisiimcii liderlik ilkelerinin enjekte edilmesi
gerektigini vurgulamaktadir. Bir lider ancak, ahlaki eylemleri ile vizyonuna itibar
saglayarak takipcilerine ilham kaynagi olabilir. Hood (2003), déniisiimcii liderlik
tarzinin Orglitte etik uygulamalari tegvik etme egilimde oldugunu fakat degerlere
dayali bir vizyon tanimlama becerisini, takipgileri ile vizyon iletisimini ve bdylece
etkin bir yetki ile ideali hayata gegcirerek etik orgiitleri olusturmakta kritik bir dneme

sahip oldugunu savunmaktadir(Akt: Singh, 2012: 16).

Bu caligsma, ayn1 zamanda; doniisiimcii liderligin boyutlarindan entelektiiel
uyarim ve yiiksek basar1 beklentisinin, yonetsel etigin 6nemli belirleyicileri oldugunu
gostermektedir. Pounder (2003), doniistimcii liderligin cesitli faydalarini; 6zellikle
giiven kazanci dahilinde 6grenmek, takimlar arasi stresle basa ¢ikabilmek ve orgiit
veya kurulusa olan kisisel bagliligi giiclendirmek olarak 6zetlemektedir. Liderler,
“motivasyon ve ahlak iist seviyelerine birbirlerini ve de hem kendilerinin hem de
takipgilerinin insani davranis ve etik aspirasyon diizeyini yiikseltmeleriyle her ikisi
tizerinde dontstiiriicti bir etki olusturarak”™ (Burns, 1978; Akt: Singh, 2012: 16), ve
bu sayede orgiitiin bireysel liyelerine destek saglayarak doniisiimcii liderlik vasiflar
yerine getirilebilir. Liderler, takipgilerini (1) gérev sonuglarinin 6nemi hakkinda daha
bilin¢li hale getirerek, (2) kurulus veya takim ugruna kendi kisisel ¢ikarlarim
asmalarina tesvik ederek, (2) ist diizey ihtiyaglara tesvik ederek doniistiirmekte ve
motive etmektedirler (Burns, 1978 veBass, 1985; Akt: Singh, 2012:16).

Dontigiimeii liderligin bir rol modeli olmasinin yan sira bagka bir boyutu da
Oonemli Olgiide yonetsel etik ile baglilik gostermesidir.Hood (2003), iist diizey
yoneticilerin etik kisilikleri orgiitte etik davraniglarinin sekillenmesinde 6nemli bir

rolii oldugunu savunmaktadir. Liderler bir rol modeli olarak astlarinin ahlaki gelisimi
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icin uygun etki stratejilerini ve taktiklerini kullanirlar (Bass&Steidlmeier, 1999; Akt:
Singh, 2012: 17). CEO'lar orgiit iiyeleri i¢in ahlaki bir 6rnek olarak hareket etmelidir
(Aronson, 2001; Akt: Singh, 2012: 17).

Doniistimcii liderligin bir baska kabul géren boyutu da onemli bir yonetsel
etik belirleyicisi olmasidir. Mendonca (2001); etkili liderlik davranisinin, etik ve
ahlaki degerleri yansitan teknikler ve uygulamalarin takip edilmesinin gerekli oldugu
gorlsiindedir. Charnonneau (2004); doniisimcii liderlerin, oOrgiit ile takipgiler
arasindaki davranig, degerler ve inanglarin uyum i¢inde olmasinda yardime1 bir unsur
oldugunu ileri stirmektedir. Ancak doniisiimcii liderligin diger boyutlari, yonetsel
etigin 6nemli belirleyicileri olarak bulunmamustir:Yiiksek performans beklentileri ve
entelektiiel uyarim degiskenleri yonetsel etik Ongoriisiine yeterli 6lciide katki
saglamamistir (Akt: Singh, 2012: 17). Bu noktada Charnonneau’nun arastirmasi bu
calismaya paralellik gostermemekte olup, bu calismada yiiksek performans
beklentileri ve entelektiiel uyarim degiskenleri de diger doniisiimcii liderlik alt

boyutlar1 gibi yonetsel etik dngoriisiine yeterli 6l¢tide katki saglamaktadir.

Genel olarak bu caligma, orgiit yoneticileri arasinda doniisiimcii liderligin,
yonetsel etik diizeyini artirmasmin muhtemel olduguna delil teskil etmektedir. Orgiit
yoneticileri ¢alisanlar yararina vizyon gelistirmek i¢in ve yani sira gerektiginde
gerekli destegi saglamak icin tecriibbe ve beceriye sahip olmalidirlar. Dahast orgiit
yoneticileri; bir rol modeli olarak hareket etmek, bir ¢alisan olarak liderliklerini
pratik etik ve ahlak degerlerince gozetmek ve isyerinde etik davraniglari tesvik
edebilmek icin Ornek liderlerinin davraniglarini takip etmek zorundadirlar. Ayrica,
basar1 geregi s0z konusu hedefler olusturulmak ve yonetsel etik davranislari
korunmak isteniyorsa liderlerce takipgiler igin yiiksek ahlaki ve etik hedefler
belirlenmeli ve bu hedefler tesvik edilmelidir. Yonetim adina tiim bu ¢abalar, etik bir

oOrgiit yaratilmasi ve bu drgiite insan sermayesi kazandirilmasina yardimer olacaktir.
Sonuc¢

Kurumlardayonetsel etik algisininolusturulmasi, temelden bir doniisiimii
gerektirir. Bubun i¢in de etkili bir liderlikihtiyaci dogmaktadir. Durumsallik
yaklasimi geregince, yonetsel etik algisinin olusturulmasinda ve devamliliginin
korunmasinda, mubhtelif liderlik sitilleri boyutlarinca cesitli careler gelistirilebilir.

Fakat bu arastirmada biitiin liderlik sitilleri ve yonetsel etik lizerinde etkin olma
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yeterliliklerinin ~ degerlendirilmesinden daha ¢ok "dontisiimeci liderlik" sitili
calismaya konu alinmustir. Ciinkii, kurum i¢i ve kurum dis1 g¢evrelerinin ahlaksal
anlamda tekrar bigimlendirilmesinde ve hep degisim iginde olan kosullara
ahlaksaluyumun olusturulmasinda, doéniistimcii liderligin, 6zelliklerinden dolay1 en
uygun olabileceginin savunulmasidir. Bir bagka anlamda dontisiimcii liderlik-mevcut
liderlik yaklasimlarindan farkli olmasina sebep olan- karizma, ilham verme,
entelektiicl uyarim ve bireysel ilgi boyutlariylakurumlarda ahlaksal anlamda yenilik
gereksiniminin fark edilmesinden, buna yonelik ¢6ziimler iiretilmesine ve bu
¢oziimlerin ise yaramasinin saglanmasina kadar biitiin siireglerde biiyiik bir role

sahip olacak ve bu siirecin olumlu sonuclar vermesi adina basariy1 saglayacaktir.

Kurumda donisiimcii liderler, kurumsal siireglerde yonetsel etik alaninda
yeniligin gerekliligini ilk fark eden kisi ya da kisilerdir. Bu baglamda, yonetsel etik’
in kurum igerisinde olusturacagi farkliliklar1 kabul ettirmede ikna ve kararlilik
kabiliyetine sahip bir "donistimcii lidere" mutlaka gereksinim duyulmaktadir (Bolat
ve Seymen 2003: 74).

Carlson ve Perrewe (1995)’e gore, Donlistimcii liderlik etik ortamin
olusturulmasinda yardimci ve yonetsel etik kurumsallagmasini saglamak icin bir
aragtir. Dontisiimcti liderligin faydalari, psikolojik anlagma, orgiitsel baglilik ve etik

kiiltiiriin bilesenleri ile kurumsallastirilan yonetsel etik sayesinde anlasilabilir.

Bu ¢alismanin verileri ile paralellik gosteren, konuyla ilgili literatiirdeki diger

diistinceler soyledir:

Hood (2003)’a gore, Liderler kendi etik davraniglari ile orgiitteki bireylerin
etik davranislarinin sekillenmesinde 6nemli bir role sahiptirler.Mendonca’ya goére
(2001), "liderler Oorgiitiin ahlaki ikliminden sorumludur. Ahlaken uygun etki
stratejileri ve motive ve ahlaki niyet tarafindan yonlendirilir taktiklerin kullanimi
sayesinde, liderler takipgilerinin ahlaki gelisimini kolaylastirabilir”.Lider,
takipgilerde etik davranis olusturma konusunda bilingli olarak hareket etmek icin
gereklidir. Lider adina etik davranis etik Orgiitiin kurulmasi i¢in gerekli bir kosul
olarak goriinse de, bu tek basina yeterli degildir. Aronson (2001)’a gore; Orgiit iist
yonetiminden, ¢alisanlar icin ahlaki 6rnek teskil etmek, degerleri koruyarak kar i¢in
gereken c¢abanin ve genel olarak 6zel ve toplum etiginin tanimlanmast da

beklenmektedir.Ayrica -ne yazik ki- doniistimcii liderligin sadece iist yOnetim
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diizeyinde varligin1 gosteren bir efsane olduguna da inanilmaktadir. Oysa dontisiimceii
liderlik orgiitlerde herhangi bir seviyede bulunabilmektedir. Doniistimcii liderlik,
cesitli meslekten ve is statiilerinden etkili olarak desteklenmistir (miidiirler,
Ogretmenler, bakanlar, sendika temsilcileri, satis temsilcileri vb.) (Shinve, Zhou,
2003; Akt: Singh, 2012: 9).Doniisiimcii liderlik, takipgiler i¢inde var olan degerler ve
degerler ile pratik arasindaki celigkinin saptanmasinda ve degerlerin yeniden
diizenlenmesinde yardimci bir unsurdur (Krishnan, 2002): Liderlik, kisiyi onemseme
ozelligi ile takipcilerin ahlaki diizeyde biitiin enerjilerini kullanabilmeleri gidiisiini
olusturabilir (Seymen 2000: 77).Charnonneau (2004); doniisiimcii liderlerin, orgiit ile
takipgiler arasindaki davranig, degerler ve inanclarin uyum iginde olmasinda

yardimet bir unsur oldugunu ileri siirmektedir(Akt: Singh, 2012: 17).

Calismada yapilan korelasyon analizi sonucuna gore yoneticilerin donlistimcii
liderlik 6zellikleri ile calisanlarin yonetsel etik algilar1 arasinda pozitif yonli kuvvetli
bir iliski bulunmustur. Bu da gostermektedir ki, doniisiimcii bir lider yonetsel etik
konusunda hassas davranmali ve yonetsel etigin geregini yerine getirerek sorumlu
oldugu calisanlar tlizerinde donilisiimcli ve yonetsel etige uygun davranan yonetici

goriiniimii sergilemelidir.

Ayrica yapilan analiz sonucuna gore entelektiiel tesvikte bulunma, bireysel
ilgi gdsterme, doniisiimcii liderlik algis1 ve yonetsel etik algis1 konusunda erkeklerin
yoneticilerine yonelik algis1 kadinlara gore daha yiiksek ¢ikmistir. Vizyon, ilham
saglama ve uygun rol modeli olma algisinin en yliksek oldugu yas grubu 26-35 arasi,
entelektiiel tesvikte bulunma algisinin en yiliksek oldugu yas grubu 55 yas ve iistii,
bireysel ilgi gosterme algisinin en yliksek oldugu yas grubu 26-35 arasi, yiiksek
basar1 beklentisine sahip olma algisinin en yiiksek oldugu yas grubu 26-35 arasi,
doniistimcii liderlik algisinin en yiiksek oldugu yas grubu 26-35 arasi ve yonetsel etik
algisinin en yliksek oldugu yas grubu yine 26-35 arasi olarak belirlenmis; 26-35 yas
grubu i¢in doniisiimcii liderin rol model oldugu, entelektiiel tesvik kaynagi kabul
edildigi, gosterilen bireysel ilgi sonucunda yiiksek basar1 beklentisi icinde bulundugu

saptanmuistir.

Tim bu sonuglar da ortaya koymaktadir ki doniisiimcii liderler ozellikle
gencgler ve oOrgiite yeni dahil olanlarca entelektiiel tesvikte bulunma, bireysel ilgi

gosterme, donilisiimeii liderlik algis1 ve yonetsel etik algist konularinda kendisinden

60



ist diizey beklentiler oldugu bilinciyle davranmali ve bu konularda ¢alisanlarinin
beklentilerini karsilayacak ¢alismalar1 yaparak onlarin yonetsel etige uygun idareci
gereksinimini karsilamalidir. Ozellikle belirtilen bu doért unsur calisan nezdinde
dontistimcii liderin sahiplenilmesi bakimindan zorunlu unsurlar1 gostermektedir ve
bunlarin saglanmasi halinde hedeflenen etik yonetim saglanmis olacaktir. Keza,
aragtirmanin ornekleminde bulunan okul miidiirleri ve 6gretmenlerin katilimlariyla
ortaya ¢ikan tablo, bu dort doniisiimcii liderlikunsurunun yonetsel etige yiiksek katki
saglayacagl zemininin hazir oldugunu gostermektedir. Boylece okul yonetimlerinde
benimsenecek olan etik normlarn donigiimci liderlik anlayisiyla daha verimli
olmast ve bunun yerlestirilmesinde daha planli bir sekilde engellerin en aza
indirgenmesi muhtemeldir. Burns, herhangi bir lidere "doniisiimcii" denebilmesi igin,
etik olarak onemli nitelikler barindirmasi ve kurumda bir giiven ortami olusturmasi
kosulunu 6ne siirmektedir (Piilsi, Schriesheim ve Williams, 1999: 898). Dolayisiyla
dontigiimeii liderlik ve yonetsel etik, karsilikli olarak etkilesim igindedir. Bir
idarecinin doniisiimcii olabilmesi i¢in 6n kosulu etik davranmak olacaktir. Howel ve
Avolio ise, yalnizca genel olarak ¢ogunluk adina iyiligi hedefleyen, bu anlamda
davranig sergileyen liderin donilisimclii lider olarak nitelendirilebilecegini;
fakatkisisel amaglar i¢inde yalnizca kendi c¢ikarlari dogrultusunda hareket eden
liderin dontisiimcii lider olarak nitelendirilemeyecegini ifade etmislerdir (Bass ve
Steidlmeier 1999: 3/22).Howel ve Avolio’nun bu savunusundaki doniigiimcii liderlik
gerekleri de, bu ¢alismanin 6rnekleminden bir idarecinin ahlaki gorevi ve milli

egitimin etik ihtiyaci ile 6rtlismektedir.

Son olarak bu arastirma Ankara ilinin Cankaya ilgesinde kamu kurumunda
gorev alan ve drneklemi olusturan calisanlar ile sinirh tutulmustur. Ileride yapilacak
olan ¢aligmalarda ise drneklem alani daha da genisletilerek yapilabilir ve 6zel sektor
calisanlar1 6rneklem olarak secilebilir. Arastirma alan1 genisletilerek kamu sektorii ve
0zel sektor ¢alisanlarinin veya yurtigi ve yurt disinda gorev alan ¢alisanlarin yonetsel
etik algilar karsilagtirilabilir. Arastirma konusu ile birebir ortiisen tez ya da makale
kisitli oldugu i¢in analiz sonuglar karsilastirilirken zorluklar yasanmistir. Konu ile
ilgili daha fazla arastirma yapilarak sonuclar karsilastirilirsa daha saglikli sonuglar
elde edilecektir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin ¢ogu kadinlardan olugsmaktadir ve
ileriki calismalarda daha homojen sonuclar elde edebilmek icin, erkek-kadin

sayisinin birbirine yakin sayilarda olmasi faydali olacaktir. Arastirmaya katilan
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dgretmenlerin ¢cogu 36-55 yas grubundan olusmaktadir. leriki arastirmalarda daha
homojen sonuglar elde edebilmek i¢in yas gruplarinda olan kisi sayilarinin birbirine

yakin se¢ilmesi faydali olacaktir.
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EKLER

EK 1- Anket Formu

Anket Formu

Bu anket Cankaya Universitesi INSAN KAYNAKLARI Béliimii yiiksek lisans tezi icin
hazirlanmistir. Anket ile okul yéneticilerinin déniisiimcii liderlik stilleri ile ¢alisanlarin
yonetsel etik algisi olglilerek iliskilendirilmesi amaglanmistir. Vereceginiz cevaplar

yliksek lisans tezi icin kullanilacak olacak olup gizlilik ilkesine uyularak saklanacaktir.
Katiliminiz igin tesekkdiir ederim.

Tilin KAPUSUZ
Cankaya Universitesi

insan Kaynaklari Yiiksek Lisans Boliimii

KiSISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz (I Kadin [ Erkek
2. Yasiniz 125 yasnve"altl [126-35yas [136-45arasi [145-55
155 ve Usti
3. Egitim Durumunuz ] Lisans [ Lisans Ustl
4. Kurumda Galisma Llyldanaz O 14yl O5-10y [O11-15ywi 15
Siireniz yildan fazla
5. Okul Tirii [0 Devlet okulu (1 Ozel okul
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Asagidaki ifadelere yoneticiniz igin katilim diizeyinizi isaretleyiniz.

1: Higbir zaman2: Cok seyrek 3: Ara sira 4: Cogu zaman 5: Her zaman

1. Buisyerinin gelecekteki durumuna iliskin net bir fikre sahiptir. 1|2
2. Buisyeriicin daima yeni firsatlar arar. 1|2
3. Isyerinin gelecekteki durumunu calisanlara anlatmaya calisir. 1|2
4. Basarilara ve amaglara ulasmayi sembollestirir. 1|2
5. Calisanlara, gelecege iliskin planlariyla ilham vermeye calisir. 1|2
6. Calisanlarin belirlenen amaglara baglilik duymalarina énem verir. 12
7. Calisanlara sozlerinden ¢ok davranislariyla 6rnek olur. 1|2
8. Benim icin izlenecek, 6rnek alinacak bir yoneticidir. 1|2
9. lsyeriici takim galismalarinda isbirligini siirekli hale getirir. 1|2

10. Galisanlarda takim dislincesinin ve ruhunun olugmasini saglamaya

1] 2
caligir.

11. Cahlisanlarin, “takim oyuncusu” olmalarini saglamaya calisir. 1|2
12. Calisanlari (grubu) ayni amaca donuk olarak galismaya sevk eder. 1|2
13. Buisyerinin amaglarinin olusturulmasinda calisanlarin katilimini saglar. 1|2
14. Beni dislinmeye sevk eden sorular sorar. 12
15. isleri gerceklestirme bicimimi siirekli gdzden gecirmem icin beni uyarir. 1|2
16. Beni, rutin sorunlari yeni bir bakis acisi ile cozmeye tesvik eder. 12

17. isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya calisir. | 1 | 2

18. Benim kisisel ihtiyaglarimi gbz 6niline alarak davranir. 1|2
19. Benim duygularimi dikkate alarak davranir. 12
20. Benim kisisel duygularima saygi gosterir. 12
21. Bizden gok sey bekledigini, bize agik¢a soyler ve belli eder. 1|2
22. Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi basari olarak gormez. 12
23. Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler. 12
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Asagidaki ifadelere katilim diizeyinizi isaretleyiniz.

1: Kesinlikle katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4: Katiliyorum 5: Kesinlikle

katiliyorum
1. Buisletmede, formal, yazili etik kurallar vardir. 1 2 3 4 5
2. Buisletmede, etik kurallar tavizsiz uygulanmaktadir. 1 2 3 4 | 5
3. Buisletmede, etik ilkelerle ilgili politikalar vardir. 1 2 3 4 | 5

4. Buisletmede, etik ilkelerle ilgili politikalar ¢alisanlar tarafindan
tavizsiz uygulanmaktadir.

5. Buisletmede, list yonetim etik disi davranislarin hicbir kosulda hos
gorilmeyecegini agikga belirtir

6. Ust ydnetimin su andaki mevcut etik standartlardan daha yiiksek etik
standartlara sahip olmasi gerektigini disiiniyorum.

7. Buisletmede, eger bir is goren, kisisel ¢cikarini isletme c¢ikarlarinin
onlinde tutan etik disi davranislarda bulunursa derhal cezalandirilir

Anketimiz tamamlanmugtir. Katilminiz icin tesekkiir ederiz.
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