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BELEDIYELERDE YONETICILERIN ETiK“LiDERLiK
DAVRANISLARININ CALISANLARIN BIREY- ORGUT UYUMU
UZERINDEKI ETKILERI

Ahmet Esad KARABURC

Nevsehir Hac1 Bektasi Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Kamu Politikasi ve Isletmeciligi Ana Bilim Dali, Yiiksek Lisans, Subat 2022
Damisman: Prof. Dr. Hakan Vahit ERKUTLU

OZET

Bu calismanin amaci, belediyelerde yoneticilerin etik liderlik davraniglarinin
calisanlarin birey-orgiit uyumu iizerindeki etkilerini aragtirmaktir. Calismada bu
kapsamda veri toplama tekniklerinden anket yontemine basvurulmustur. Anket
formu igerisinde katilimcilarin kisisel 6zelliklerini ortaya koyan sorularin yaninda,
Brown, Trevifio ve Harrison (2005) tarafindan gelistirilen ve Tuna, Bircan ve
Yesiltas (2012) tarafindan Tiirkceye uyarlanan Etik Liderlik Olgegi ile Netemeyer ve
arkadaslar1 (1997) tarafindan gelistirilen Birey-Orgiit Uyumu Olgegi yer almaktadir.
Toplam 510 c¢alisandan elde edilen veriler SPSS programi araciligiyla analiz
edilmistir. Analizlerde, regresyon, korelasyon, bagimsiz 6rneklem t-testi ve Anova
kullanilmistir. Elde edilen sonuglarda, yoneticilerin etik liderlik davraniglarinin
birey-0rgiit uyumu iizerine pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Calismada birey-
orgiit uyumunun c¢alisanlarin demografik Ozelliklerine gore karsilastirilmasinda
cinsiyet, kurumdaki c¢alisma siiresi degiskenleri baglaminda anlamli bir farklilik
oldugu buna karsin medeni durum, yas degiskenleri baglaminda anlamli bir farklilik
olmadig1 tespit edilmistir. Son olarak, yoneticilerin etik liderlik davranislarinin
karsilastirilmasinda ise, cinsiyet, medeni durum degiskenleri baglaminda anlamli bir
farklilik olmadigi buna karsin kurumdaki ¢alisma siiresi baglaminda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Etik Liderlik, Birey-Orgiit Uyumu, Belediye.
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EFFECT OF ETHICAL LEADERSHIP BEHAVIOURS OF MANAGERS IN
MUNICIPALITIES ON EMPLOYEES INDIVIDUAL-ORGANISATION FIT

Ahmet Esad KARABURC

Nevsehir Haci Bektas Veli University, Social Sciences Institute
Department of Public Policy and Management, Master Theis, February 2022
Supervisor: Prof. Dr. Hakan Vahit ERKUTLU

ABSTRACT

The aim of this study is to investigate the effects of the ethical leadership behaviors
of the managers in the municipalities on the person-organization fit of the employees.
In this context, the survey method, one of the data collection techniques, was used in
the study. In addition to the questions revealing the personal characteristics of the
participants in the questionnaire, the Ethical Leadership Scale developed by Brown,
Trevino, and Harrison (2005) and adapted to Turkish by Tuna, Bircan, and Yesiltas
(2012), and the Individual-Organization Fit Scale developed by Netemeyer et al.
(1997). is located. The data obtained from a total of 510 employees were analyzed
through the SPSS program. Regression, correlation, independent sample t-test and
Anova were used in the analyses. In the results obtained, it has been determined that
the ethical leadership behaviors of the managers have a positive effect on the person-
organization fit. In the study, when comparing the person-organization fit according
to the demographic characteristics of the employees, it was determined that there was
a significant difference in terms of gender and working time in the institution,
whereas there was no significant difference in terms of marital status and age
variables. Finally, in the comparison of the ethical leadership behaviors of the
managers, it was determined that there was no significant difference in terms of
gender and marital status variables, but there was a significant difference in terms of
working time in the institution.

Keywords: Ethical Leadership, Person-Organization Fit, Municipality.
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GIRIS

Orgiit, yonetici liderinin kisiligini yansitir. Liderlerin kisiligi, sectikleri insanlara,
yonetim tarzlarina ve sergiledikleri davranis ve tutumlara yansir (Bender, 1997: 93).
Ust diizey yoneticilerde goriilebilen onemli bir 6zellik, paranoyak karakterleri ve
buna paralel olarak ortaya c¢ikan tutkularidir. Paranoyak insanlarin diisiince ve
davraniglart ¢ogunlukla siipheleriyle sekillenir (Kalyoncu, 2001: 24-25). Ancak
giiclii bir yonetici, giiclii insanlarla ¢alismaktan korkmaz. Daha da dnemlisi, bunu
siddetle arzu eder. Zayif yoneticiler, konumlarinin zayifliklarin1 daha net ortaya
cikaracaklar1 icin giiclii insanlar1 reddederler. Cevresini yani etrafindaki insanlari
stislemek icin kendi renginin agik tonlarmi kullanir. Tipki pembenin kirmizidan
korkmasi gibi. Ancak gii¢lii bir yonetici, yonetim pozisyonuna zarar vermeden
kendisinden daha yetenekli, bilgili ve deneyimli kisileri ise alabilir (Apuhan, 1998:
26).

Lider, temelde farkliliklar1 y&neten kisidir. Insanlar arasindaki farkliliklari,
hedeflerdeki farkliliklari, hedeflere ulagsma yollarindaki farkliliklari, deger
yargilarindaki farkliliklari, algidaki farkliliklar1 ve sorunlari tanimlamadaki
farkliliklar1 orgiitiin amaglarin1 gerceklestirecek sekilde birlestiren ve yoneten kisidir
(Kogel, 2001: 533). Degisimde liderligin rolii, orgiitli bir biitiin olarak etkilemektedir.
Lider, yaptiklari ile degerleri uyumlu hale getirir ve bunu baskalariyla paylasirsa, bu
uyum diger bdliimlerde olumlu sonucglarin ortaya ¢ikmasina katki saglar
(Toktamigoglu, 2002: 238-239). Liderin sahip oldugu etik degerler gercevesinde
davranigta bulunmasi, ¢alisanlarin da bu dogrultuda hareket etmesini saglar. Liderin
yaptiklar1 ile degerlerinin uyumlulugu ise Orgiitsel amaclarin bireysel amaclarla

catismamasi ile miimkiindir (Cigek, 2018: 5).



Hizla degisen bir diinyada orgiitlerin bu duruma ayak uydurabilmeleri i¢in liderlerin
calisanlarma destek olmasi gerekmektedir. Orgiitiin degerleri dogrultusunda hareket
eden ve diger ¢alisanlarin is tatmini i¢in calisan bir lider, hi¢ siiphesiz orgiitiin
isleyisine katki saglayacaktir. Lider, calisma ortaminda veya is disinda takipgilerini
ekonomik ve ahlaki olarak destekleyebilir. Ornegin, astlarin kisisel sorunlarmi
¢ozmek, onu 6vmek ve liderlerini yonlendirmek, calisanlarin is tatmini lizerinde

yadsiamaz bir etkiye sahiptir (Sokmen ve Benk, 2020: 1354).

Orgiitlerde liderlerin sergiledigi davramislarin bireylerin is tatmini iizerinde olumlu
etkiye sahip olmasinin yaninda birey-orgiit uyumu iizerinde de yapici etkiye sahip
oldugu bilinmektedir. Bui ve arkadaslarinin (2017) yaptiklar1 ¢calismada, dontistimcii
liderlik tarzinin; Cai ve arkadaslarinin (2018) yaptiklar1 calismada, gili¢lendirici
liderlik tarzinin; Player ve arkadaslarinin (2017) ise etik liderlik tarzinin birey-orgiit
uyumuna katki sagladigi kaydedilmistir. Buradan yola ¢ikarak, liderlik tarzinin birey-

orgiit uyumunun 6nemli 6nciillerinden oldugu ifade edilebilir.

Birey-orgiit uyumu iizerinde etkili olan liderlik davraniglarindan birisi etik liderliktir.
Etik liderlik bir kurulus icin ¢ok Onemlidir ve kurulusta yer bulmasi ancak son
donemlerde miimkiin olmustur. Etik liderlik, kisisel davranislarinda ve calisanlar
arasindaki iligkilerde etik agidan dogru davranislar sergilemesini ve bu davraniglarin
calisanlarla alinan ortak kararlar ve etkin iletisim siiregleriyle igsellestirmesini
amaclar. Ayrica etik liderligin taniminda liderligin olumlu yonlerinin gosterilmesi de
Oonemlidir. Normatif ve dogru kabul edilen davranis ve tutumlar kiiltiirel ve sosyal
farkliliklara gore degisiklik gostermektedir. Etik liderlerin ahlaki agidan davranis
sekilleri yeterince gelismis olmali ve miimkiin oldugunca olumlu liderlik davranislari
sergilemelidir (Brown vd., 2005: 120). Toktamisoglu’'nun (2002: 238-239)
calismasinda orgiitlerde etik ilkeler dogrultusunda davranis sergileyen liderlerin bu
davraniglarinin ¢alisanlar i¢in bir rol model olacagi, bunun da bireyleri orgiitsel
amaglar dogrultusunda hareket ettireceginden s6z edilmistir (Toktamisoglu, 2002:

238-239).

Bir orgiitiin en temel amaglarindan biri hayatta kalmaktir. Bunun ger¢eklesmesinde
en biiylik paya sahip olan kisiler calisanlardir. Calisanlarin Orgiitlerine karsi
sorumluluklari, bilgi becerileri, faaliyet dilizeyleri gibi alanlar, birey ve Oorgiit

arasindaki uyum ile ilgilidir (Biiber, 2019: 1). Insan-&rgiit uyumu, bireyin dzellikleri,



beklentileri, tutumlar1 ve degerleri ile orgiitiin 6zellikleri, beklentileri, tutumlar1 ve
degerleri arasindaki uyumdur (Chatman, 1989: 336). Bu uyum g6z oniine alindiginda
hem bireyler hem de kuruluslar kendileri icin dogru olan1 segmek isterler. Insan-
orgiit uyumu, karlilik, stirdiiriilebilirlik ve pazar liderligi gibi orgiitsel hedeflerin yam
sira ¢calisan memnuniyeti, terfi ve takdir gibi ¢alisan hedeflerini de igeren ¢ok dnemli
bir kavramdir (Sutarju, 2011: 228). Orgiitsel davranis literatiiriinde kisisel ve drgiitsel
uyum iizerine yapilan arastirmalar, iki taraf arasindaki uyumu artirmanin verimliligi,
orgiitsel baghligi, is performansini, is tatminini iyilestirebilecegini ve ise
yabancilagsmayi, is baskisini, ayrilma niyetini, psikolojik yorgunlugu ve catismayi

azaltabilecegini gostermektedir (El Kutlu, 2015: 185-186).

Bir organizasyonun ana hedeflerinden biri, varliginin gelismesinde 1srar etmektir. Bu
da ancak Orgiitin uyumlu bir biitlin olarak calismasiyla saglanabilir (Erkutlu,
2015:185). Orgiitlerde yerine getirilen faaliyetlerin uyumlulugunun saglanmasinda
insan sermayesi oldukca Onem tagimaktadir. Calisanlarin Orgiitle olan iligkisi,

yaptiklari isi 6nemli gérmesi, birey-0rgiit uyumu ve is tatmini lizerinde etkilidir.

Yapilan agiklamalar dogrultusunda bu calismanin ana amaci, yoneticilerin etik
liderlik davraniglarinin ¢aligsanlarin  birey-orgiit uyumu {izerinde etkisinin olup
olmadiginin tespit edilmesidir. Bu amaca ulagsmak icin de ydneticilerin etik liderlik

davraniglarinin 6nemli oldugu belediyeler tercih edilmistir.

Aragtirmanin birinci boliimiinde, etik liderlik ile ilgili agiklamalara yer verilmistir.
Bu kapsamda oncelikle liderlik kavrami tanimlanmig akabinde etik kavrami ve bu
kavramin Ogelerine deginilmistir. Bu bdliimde ayrica yonetimde etik olan ve
olmayan davraniglarin neler oldugu agiklanmis, boliim sonuna dogru etik liderlik
kavramina giris yapilmistir. Yapilan tanimlama sonrasinda etik liderin tasidigi

ozelliklere yer verilmistir. B6liim sonunda, etik liderligin boyutlart agiklanmaistir.

Aragtirmanin ikinci boliimiinde, 6ncelikle birey-6rgiit uyumu tanimi ve 6nemine yer
verilmig sonrasinda birey-orgiit uyumu ile iligkili olan kavramlara ve bu uyumu
aciklayan kuramlara deginilmistir. Bir sonraki asamada ise, birey-orgiit uyumu
tiirleri, siireci ve bu uyumu etkileyen faktorler bagliklar halinde agiklanmistir. Bolim

sonunda, birey-0rgiit uyumunun sonuglarina yer verilmistir.



Arastirmanin Uiglinci boliimiinde etik liderlik ile birey oOrgiit uyumu iliskisi

incelenmekle beraber bu konu ile ilgili diger arastirmalara deginilmistir.

Aragtirmanin dordiincii boliimiinde, arastirmanin amaci, arastirmanin hipotezleri,
aragtirmanin modeli, varsayim ve sinirliliklari ile evren ve drneklemi ile ilgili bilgiler
yer almaktadir. Bu kisimda ayrica, veri toplama araclar1 ve verilerin analizinde

kullanilan istatistiksel yontemlerin neler oldugu agiklanmistir.

Arastirmanin besinci bdliimiinde, anket uygulamasi sonucu elde edilen bulgular yer
almaktadir. Caligmanin son boliimiinde ise, elde edilen bulgular netincesinde ulasilan

sonuclara ve bu baglamda gelecekte yapilmasi gereken Onerilere yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM

ETiK LIDERLIK

1.1. Liderlik Kavrami

Liderlik kavrami, etimolojik acidan Anglo-Sakson dilinde "yol" veya "y6n" anlamina
gelmektedir. Lider kelimesi Yunanca "hegemon", Romalilarda ise "dux" kelimesine
karsilik gelmektedir. Bu kelimeler aym1 zamanda yol veya seyahat anlamina
gelmektedir. "Lider" kelimesi ilk olarak 1755'te Samuel Johnson tarafindan
hazirlanan bir Ingilizce sozliikkte "kaptan, kumandan, onden giden kimse" olarak
tanimlanmis, liderlik ise ilk olarak 1828'de Webster American Sozligii'nde "bir
liderin durumu, kosullar1" olarak yer almistir (Ibicioglu vd., 2009:1). Lider kelimesi
Tiirkce’de "en iist diizey Orgiit yoneticisi, onder, sef" anlaminda kullanilmaktadir.

Liderlik, liderin gorevini yani lider olma durumunu ifade eder (Yiiksel, 2006: 5).

20. ylzyilin ikinci yarisindan itibaren liderlik kavrami iizerine pek ¢ok arastirma
yapilmistir. Yapilan arastirmalara bakildiginda orgiitsel davranig ve yonetim bilimi
kapsaminda halen iizerinde durulan ve ilgi duyulan bir kavram oldugu goriilmektedir.
Ilgi gosterilmesinin yam sira liderlikle ilgili evrensel olarak kabul edilmis bir tanim
yoktur (Kuru, 2020: 516). Bununla beraber, liderlik ile ilgili yapilmis tanimlardan
bazilar1 agagidaki gibidir:

* Liderlik; biiylik degisimlerin getirdigi yeni firsatlar1 yakalayabilen, belirsizlik ve
tehlikeden bagimsiz olarak, bu firsatlar1 degerlendirerek Orgiite yeni eylemler

kazandiran kisidir (Ozden, 2000: 109).



* Liderlik; bir grup insant belirli hedefler etrafinda toplama ve bu hedefler

dogrultusunda grubu harekete gecirme beceri ve bilgisi olan kisidir (Eren, 2012:

286).

* Liderlik, belirli ama¢ ve hedeflere gore baskalarini etkileme, organize etme,

harekete gegirme ve motive etme yetenegidir (Sigsman, 2012: 3).

® Liderlik; ¢agin gerektirdigi yeni toplum tipine cevap olarak gelistirilen yeni tarz
orgiitlerin igerisinde degisim baglatma, bu degisimlerin devamliligini saglama ve

bunlar1 nihayete erdirme siirecidir (Giiney, 2015: 28).

* Liderlik, liderlerin orgiitsel hedeflere ulagsmak icin goniillii olarak caba

gbstermelerini saglayan bir sosyal etkilesim siirecidir (Dogan, 2007: 33).

* Liderlik, bir grup insani belirli hedefler etrafinda toplama ve bu hedeflere ulasmak

icin onlar1 harekete ge¢irme yetenegidir (Eren, 2003: 525).

1.2. Etik Kavrami

Etik kavrami, bireyin davranis kaliplarini igerdiginden, tarihini insan yasaminin
baslangicina kadar izlemek miimkiindiir (Tas vd., 2005: 84). Etik, insanin yasam
amacinin ne olmasi gerektigine dikkat ederek neyin iyi neyin dogru, neyin koti ve
neyin yanlis oldugunu inceleyen ve arastiran bir felsefe dali olarak tanimlanabilir
(Cevizei, 2008: 5). Liderlik agisindan etik, liderin kim oldugu, kararkterleri, ne
yaptiklar1 ve nasil davrandiklar ile ilgilidir (Roowe ve Guerrero 2010: 517).

Kant'a gore etik, bir zihniyet felsefesidir. Kant, zihniyetimizin eylemlerimizin
ilkesini olusturdugunu vurgular ve etigin, insanlarin zihniyetlerinin manevi iyiligi
nedeniyle yapmaya zorlanabilecek davraniglar1 sergilemelerini istedigine inanir
(Kant, 2007: 91). Beekun, etigi, dogruyu yanlistan ayiran bir dizi ahlaki ilke olarak
tanimlar. Bu agidan etik, bir normlar (kurallar veya standartlar belirleyen) alanidir.
Ciinkii etik, bireyin yapmasi ve yapmamasi gerekenleri ortaya koyan kurallar

biitliniidiir (Beekun, 1996: 2).



Bir felsefe dali olan etik, kurallara dayanir, insan davraniglarini bilimsel olarak
inceler, ahlaki ve normatif yiikiimliliklere uyar ve sistematik ahlak degerlerine
hizmet eder. Ahlaki davranisi sistemlestiren ve hukuksal yapi i¢inde diizenleyen etik,
toplumu kontrol etme Ozelligine sahiptir. Etik kavrami, farkli ahlaki anlayislarin
kesistigi ve evrensel normlar olusturdugu ortak paydadan gelmektedir (Gok, 2008:
0).

Etik, bireylerin toplumda baskalariyla birlikte yasarken iyi temellendirilmis ahlaki
kararlart kendi baslarina alabilecek durumda olmay1 ve kendi basina var olabilmeyi
ogretir. Etik, davranisa yon veren ilke ve kurallarin olusturulmasini, gelistirilmesini

ve uygulanmasini savunmay1 amaglar (Mahmutoglu, 2009: 242- 243).

1.3. Etik Kavramimin Ogeleri

1.3.1. Ahlak

Cevizci (2008: 5) ahlaki su sekilde tanimlamistir: insanin diger varliklarla
iliskilerinin tiimii olup bu iliskiler sonucunda gergeklesen eylemleri diizenleyen
norm, ilke, kural ve degerlerin birlesimidir. Etik ve ahlak kavramlari, yonetim ve
liderlik kavramlarinda oldugu gibi pek¢ok calismada birbirlerinin yerine
kullanilmaktadir. Buna karsin bu iki kavram arasinda birtakim farkliliklarin oldugu
bilinmelidir. Temel anlamda etik ve ahlak arasindaki fark su sekilde siralanabilir

(Aydin, 2012: 7; S6kmen ve Tarak¢ioglu, 2013: 23):

e "Ahlak" kavrami, kiiltiirel degerlerle ilgili neyin dogru neyin yanlis oldugu ve
nasil iyl davranilacagi sorularina yanit bulmaya calisirken, "etik" bu durumlar
daha soyut ve teorik bir ¢cergevede ele alir.

e “Ahlak”, 6grenme asamasinda herhangi bir 6zel ¢aba gostermeden bireyler
tarafindan deneyim yoluyla igsellestirilir; “etik”in kendi kendine 6grenme

ozelligi olmadigindan, i¢sellestirme siirecinde 6zel ¢abalara ihtiyag duyulur.



e "Ahlak" anlayis1 kapsaminda farkli toplumlar ayni1 davranig ve tutumlar1 farklh
degerlendirebilir; "etik" kapsaminda her toplum tarafindan kabul edilmesi
beklenen evrensel ilkeler belirlenmistir.

e "Etik" aslinda "ahlak"1 iceren ve "ahlak felsefesi" kavramina karsilik gelen ¢ok
daha kapsayici bir anlama sahiptir.

e "Ahlakin" ilkeleri, genellikle yazili kurallardan ziyade yapilagelen davranislardan

meydana gelirken "etik" ilkeleri agirlikli olarak yazili kurallardan olugsmaktadir.

1.3.2. Degerler

Degerler, bir bireyin veya toplumun belirli bir davranis veya pozisyonu se¢mesinin
gerekliligine iliskin temel inanglardir. Degerler, hangi davranislarin iyi hangilerinin
kotii olduguna daha kolay karar verilmesini kolaylastirir. Degerler; tutumlar,
eylemler ve kisisel yargilara yon veren ve bunlarin anlagilmasi i¢in kullanilan

yargilardir (Robbins ve Judge, 2013: 145-146).

Deger, bir seyin arzu edilir veya edilemez oldugunu belirten bir ifadedir. Deger,
ahlaki anlamda "iyiligi" ifade eder. Insan tutum ve davranislariyla ilgili temel
kavramlar etik olmakla birlikte “deger” kavrami siklikla bu kavramlarla birlikte
kullanilmaktadir (Yatkin, 2008: 215). Degerler, bireylerin olas1 olaylara ve sonuglara
yonelik olumlu veya olumsuz tutum ve davraniglarinda etkilidir. Belli bir 6nem
derecesine gore sahip olan degerler, insanlarin gilinlik yasamlarinda neyi 6nemli

gordiiklerini net bir gsekilde ortaya koyar (Altintas, 2006: 23-24).

1.3.3. Kiiltiir

Kiiltlir, insanlarin toplumun tyeleri olarak 6grendikleri bilgi, sanat, gelenekler ve
benzeri yetenek ve aligkanliklar iceren karmasik bir biitiindiir. Kiiltiir, bir orgiit
icindeki bireylerin ve gruplarin normal davranis kaliplarini, inancglarini, tutum ve
aligkanliklarin1 yonlendiren bir sistemdir (Erdem ve Dikici, 2009: 204). Kiiltiir,

toplumsal yagam bi¢imlerini temsil eden tiim ampirik davraniglardir (Barli, 2008:



452). Orgiitsel bakis acisiyla kiiltiir, drgiitiin nasil isledigine rehberlik eden normlar
ve inanclardir. Bu nedenle kiiltiir, bir 6rgiitte insan davranigini belirleyen 6nemli bir

faktordiir (Mason, 2004: 131).

1.3.4. Norm

Tarihsel olarak norm kavrami, insan diisiincesinin diizenli bir yapiya doniisiimiine
kadar geri gotiiriilebilir. Dolayisiyla normun ortaya ¢ikisi, sosyal hayati diizenleme
ihtiyaci olarak ifade edilebilir (Cegen, 1975: 76-75). Normlar, sosyallesme siirecinde
Ogrenilerek aliskanlik haline gelir. Bununla birlikte, insanlar norma uygun davranista
bulundugunun farkina varmadan dogal olarak onu 6ziimser. Bireyler yasadiklari
toplumun normlarina goére neyin dogru oldugunu ogrenirler ve O6grendiklerini
baskalarinin da bu normlara uymasini saglamak i¢in 6gretirler. Dolayisiyla normlar,
sagladiklar1 faydalar aracilifiyla bir dl¢iide toplumu kontrol eder (Ibicioglu vd.,

2009: 6-7).

1.4. Etik Liderlik

Sergiovanni'ye gore etik lider, moral giice dayali olarak astlar1 etkileyen bir liderlik
tarzidir. Greenfield, etik lideri, listiin 6zelliklere sahip, izleyiciler lizerinde giiclii bir
etkiye sahip, kendisi ve sorumluluklari hakkinda etik bir goriise sahip olan ve
calisanlarin orgiitsel hedeflere ulagmasina yardimci olan kisi olarak tanimlamaktadir
(Celik, 2000: 90). Bu agidan bakildiginda, etik liderligin en 6nemli 6zelligi moral
giice dayanmasidir. Etik liderler, calisanlarin etik davranislarinin degerlendirilmesini

onemli bir faktor olarak gérmektedir (Celik, 2000: 91).

Etik liderlik iizerine yapilan akademik arastirmalara bakildiginda bu kavramin iki
temel acidan ele alindig1 goriilmektedir. ilk bakis agisi, bu kavrami normatif bir
sekilde ele alan ¢aligmalara dayanmaktadir. Bu ¢alismalarda etik liderlik davranisinin
neler olmasi gerektigine odaklanilarak, kavramin belirli norm ve standartlara

uygunlugu felsefi baglamda iyi/koétii veya dogru/yanlis olarak degerlendirilir. ikinci



acida ise etik liderlik, sosyal bilimler igindeki etkilesim perspektifinden
degerlendirilmektedir. Bu yaklasimda kavram; psikoloji, sosyoloji ve Orgiitsel
davranis bilimi alanlarindan biitiinciil bir bakis acisiyla ele alinir. Bu noktada etik
liderlik, normatif bakis acisina ek olarak liderin takipgilerini de dikkate alarak
biitiinciil bir yaklagimla daha detayli agiklamaya calisir (Alkan, 2016: 33-34).
Etkilesimsel yaklasim ekoliine gore etik liderlik; "davranislarinda ve digerleriyle
genel iliskilerinde normatif ve uygun yonetim sekli yansitan, astlarla iki yonlii bir
iletisim tarzim1 tesvik eden ve onlar etik nedenlere dayali eylemler hakkinda

diisiinmeye yonlendiren" bir liderlik tarzidir (Brown vd., 2005: 120).

Etik liderlik, liderligin en yiiksek seklidir ve calisanlar gii¢lendiricidir. Calisanlarla
iligkiler kuran ve olumlu ve olumsuz bakis agilarini ifade ederek onlar1 giiclendirir.
Insanlan giic ve sorumluluk almalari i¢in egitir, gelistirir ve ardindan onlara yetki
verir. Tiim bunlarin sonucunda ¢alisanlarin kurum ve kuruluslarina baglilig: artar,
hem kurumsal hem de bireysel diizeyde verimlilik ve etkinlik artar (Vural ve Coskun,

2007: 152).

Etik liderler, diiriist, glivenilir ve adil olan "etik insanlar" olarak tanimlanir. Etik bir
lider, ilkeli bir karar verici olarak goriiliir, bagkalarin1 6nemser ve topluma daha fazla
fayda saglamay1 umar. Bu tip liderler hem 6zel hem de profesyonel yasamlarinda
ahlaki davranislar sergilerler. Etik liderler ayn1 zamanda “etik yoneticiler”dir ve
onemli kabul edilirler. Etik yoneticiler, takipgilerinin ahlaki ve etik olmayan
davraniglarini aktif olarak etkilemeye calisirlar. Etik lider, etik standartlarda kurulan
iletisim, istekli 6rnek davranis, 6diil ve ceza yontemleri gostererek takipgilerinin etik
davranig sergilemesini saglar. Bu durumda etik lider, ahlaki bir kisi ve ahlaki bir
yoneticidir. Liderin astlarin ahlaki veya etik olmayan davranislari lizerindeki aktif
etkisi, etik liderligi diger liderlik yontemlerinden kavramsal olarak ayirir (Brown ve

Trevino, 2006: 597-599).

Etik liderligin ii¢ temel bileseni vardir ve bunlar su sekilde siralanabilir (Zhu vd.,

2004: 18-19);

e Etik bir rol model olarak insanlara adil davranma, etigi etkin bir sekilde yonetme,
e FEtik tutum ve davranislar sergileyerek bunu yasam bi¢iminde gdsterebilme,

e Hayatinin her asamasinda adil ve diiriist olmak.
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Etik liderler insan odakhidir. Takipgilerini dnemser, onlar1 destekler ve onlarin
ihtiyac ve isteklerine saygi duyar. Ayni zamanda tiim paydaslarinin (toplum ve ¢evre
dahil) haklarina saygi gosterir ve ¢ikarlarin1 gozetir. Bu durumda da ¢evre odaklidir
(Kalshoven vd., 2011: 59). Etik liderler, takip¢ilerine kisisel davranis ve kisilerarasi
iligkilerde cift yonlii iletisim ve destek saglayarak ve etik kurallara uygun hareket
ederek bu kurallara uyulmasini tesvik eder (Brown vd., 2005: 123). Etik lider,
orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in en uygun insanlar1 bulmak (bu insanlar1 se¢erken
ahlak ve karakter kriter olmalidir) ve bu insanlar1 gelistirmek icin ¢ok calisan kisidir

(Freeman ve Steward, 2006: 4).

1.5. Etik Liderligin Onemi

Etik yasam, insanin varolussal zorunlulugudur. Felsefi 6gretiler, insanlarin iyilik,
giizellik ve dogruluk ilkelerine gore diisiindiiklerini ve yasadiklarimi kabul eder
(Ugurlu, 2009: 51-56).

Giliniimiiz 1s diinyasinda etik degerler ve bu degerleri koruyabilen, siirdiirebilen ve
yasatabilen bir liderlik tarzi sirketler i¢in 6nemli olgulardir. Cevreye duyarli,
giivenilir, diirlist, topluma kars1 sorumlu politikalara sahip sirketlerin itibar1 ve
karlilig1 artacaktir. Her ne kadar yeni nesil liderlik tarzi olarak kabul edilse de uzun
stiredir devam eden etik liderligin insanlarda merak uyandiracagi ve tartisilacagi
gozlemlenmektedir. Cilinkii giiniimiliz sosyal ortaminin karmagikligi, liderlerin etik
degerlere ve etik inang sistemlerine sahip olmalari, etik degerlere dayali
degerlendirmeler yapmalarini ve toplumsal yasami bu baglamda yiirlitmelerini
gerektirmektedir (Yaman, 2010: 10). Resick ve arkadaslarina (2006: 346) gore etik
liderlikte bir anlamda baskalarinin haklarina ve onuruna saygi iist diizeydedir. Etik
bir lider, liderin sosyal giiciinii kararlar almak, harekete ge¢mek ve takipcilerinin
haklarina saygi duyarak ve onlar1 incitmeden en iyisini elde etmelerini ummak i¢in
kullanir.

Etik bir liderin temel amaci, hatalarin olmasimi oOnlemek ve yanlis olanla
yilizlesmektir. Ciinkii organizasyon dogru ve tatmin edici yere ulagsmak icin yanlis

yaklastimi kullanmayacaktir. Dolayisiyla etik bir lider, orgiitsel basar1 ve
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performansin Oniindeki yasal ve ahlaki uygunsuz durumlara ve engellere karsi ¢ikan
onemli bir kisilik olacaktir (Y1lmaz, 2006: 30).

Etik yonelimi olmayan liderler, basarili doniisiimcii liderler olabilir. Ancak etik bir
orgiit olusturmadig1 i¢in kendisini takipgilerine kabul ettirmede basarili olamazlar.
Lider yaptigina inanmadiginda ve haksiz hareket ettiginde, eylemleri takipgilerine
ilham vermez, dolayistyla etik dlciilerin gelistirilmesinde higbir etkisi yoktur (Celik,
1999: 97).

Etik liderlik, etik olgunluk acisindan da onemlidir. Etik olgunluk, karar verme
siirecinde dogruyu yanlisi yargilama ve ahlaki degerlere dayali dogru secimler
yapabilme yetenegidir. Etik olgunluk, kisinin is ve 6zel yasaminda ahlaki boyutun
gelismesi ve takipgilerine 6rnek olmasidir. Etik olgunluga sahip olmayan liderlerin
orgiitsel anlamda basarisiz olmalar1 dogaldir. Bu nedenle, liderler etik agidan olgun
olmalidir (Yilmaz, 2006: 31).

Etik davranig, kiiresel liderlerin ayirt edici 6zelligidir. Bunun giintimiiz liderleri
arasinda zaman zaman ortaya ¢ikan bir eksiklik oldugu diisiiniildiiglinde, geng
yetenekler etik konulara 6nemli katma deger saglayacak ve etik davranis, gelecegin

liderlerinin en 6nemli 6zelligi olacaktir (Goldsmith vd., 2003: 217).

1.6. Etik Davranis ilkeleri

Etik davranig ilkeleri, bir c¢alisma ortaminda tiim c¢alisanlarin  katilimiyla
olusturulmus ortak degerlerle anlam kazanan etik calisma ortami standartlaridir

(Aydin, 2001: 3). Bunlar asagida aciklanmistir.

Adalet: “Adalet” kavrami giinliik dilimizde; eylemlerin veya davranisin
uygunlugunu, dogrulugunu ve diiriistliigiinii ifade etmek icin kullanilmaktadir (Igerli,
2010: 69). Aydmn (2001: 47), adaletin temelinin, tim insanlarin esit kosullar ve
firsatlar altinda 6zgiir ve ¢ok yonlii gelismesi ve bireylerin esit hak ve sorumluluklari
paylasan topluluklarda yaratici bir sekilde c¢alisabilmeleri olduguna inanir. Yonetici,
orgiitte gorev, sorumluluk ve yiikiimliiliklerin esit dagilimindan sorumludur. Bu

sekilde, dagitim adaleti saglanmis olur.
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Esitlik: Kisinin inang, fiziki ozellikleri ve diisiinceleri ne olursa olsun, iginde
yasadig1 toplumda ve calistigr kurumda esit muamele gérmesidir (Aydin, 2001: 48-
49).

Diiriistliik ve biitiinliik: Etik ilkeleri kendine rehber edinen liderin baskalariyla
iliskilerinde diiriist ve samimi olmasi gerekmektedir. Diiriistlik ve dogruluk
ilkelerine uyulmadig: takdirde kacinilmaz olarak bir gilivensizlik ve korku ortami
olusacaktir. Liderler, giivensizlige yol agabilecek ve kurum atmosferini bozabilecek
davranislardan kaginmalidir ki, diirtistligiine giiven duyulsun. Yoneticilik yapan
bireylerin sadece is hayatlarinda degil, is disindaki 6zel hayatlarinda da astlarina
giiven veren davranislar sergilemeleri gerekmektedir. Bunu bagarmak i¢in de hayatin

hicbir alaninda diiriistliikten ve dogruluktan ayrilmamalidirlar (Ertiirk, 2012: 8).

Tarafsizhk: Uygulamanin her kosulda yansizligini ifade eder. Insanlarin calistiklar:
orgiite tepki vermemelerinin nedeni, orgiit yoneticisinin ¢alisanlarina kars1 yanli tavir

sergilemesidir (Aydin, 2001: 51-54).

Sorumluluk: Sorumluluk, herhangi bir bireyin eylemlerinden dolay1 birisine veya
bir otoriteye kars1 hesap verme ve bu eylemlerin sonuglarina katlanmay1 kabul etme

yiikiimliiliigli olarak tanimlanir (Yonet, 2005: 241).

Insancilhk: Ahlaki o6zelliklere sahip bir lider, orgiit iiyeleriyle saghkli iliskiler
kurma, iyi bir ¢aligma ortami olusturma, takipgilerini motive etme ve yonlendirme

gibi insani 6zelliklere sahip olmalidir (Bulug, 2009: 27).

Hukukun iistiinliigii: Hukuka aykir1 davranislarda bulunmak yerine hukuka dayali

toplumsal diizeni hakim kilmaktir (Aydin, 2001: 53).

Sevgi: Kisinin kendisi ve etrafindakilere karsi hissettigi hissiyattir. Bu his ve hissiyat
sadece insanlara yonelik olmamalidir. Ciinkii liderin herkese karsi sorumlulugu

vardir (Aydin, 2001: 53).
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1.7. Etik Dis1 Davramslar

Etik olmayan davranislar asagida siralanmistir:

Cinsiyet ayrimecih@i: Is diinyasinda en yaygm ayrimcilik cinsiyete dayalidir. Bu
ayrimeilik bigimi literatiirde "sexism" olarak adlandirilmaktadir. Bilimsel alt yapisi
ise, kiz ¢ocuklarina erkek ¢ocuklarindan ¢ok daha farkli sekilde davranildigi inancina
dayanmaktadir. Toplumsal kurumlarin tiimiinde oldugu gibi, erkek egemen bir
toplumda kadinlara yonelik olumsuz tutumlar, isyeri yonetiminde de kendini
gostemektedir. Bu durum, kadma isyerinde daha diisiikk konumlar verilmesiyle

kendini gosterir (Glirsozlii, 2012: 52).

iltimas ve nepotizm: Arapca kokenli olan iltimas, “kanun ve kurallara uymaksizin
haksiz yere destek olmak™ anlamina gelir (TDK, 2018). Kayirma bi¢iminin, iltimas
gosterilen kisi veya gruba gore ii¢ farkli sekilde tanimlandigi goriilmektedir. Bunlar:
nepotizm, kronizm, klientilizm veya baska bir deyisle partizanlik (Seker, 2009: 10-
17).

En genel hatlariyla, idari anlamda kayirmaciligin ii¢ temel tezahiirii olabilir. Bunlar;
ise alim siirecinde kayirmacilik (liyakata dayali ise alim yerine, dnceden taninan
kisinin hak etmedigi halde kurum i¢i pozisyona yerlestirilmesi), ig/islem siirecinde
yapilan kayirmacilik (ayni igyerinde ¢alisanlardan bazilarinin digerlerinden daha
avantajli islerde ¢aligtirilmasi) ve terfi siirecinde kayirmacilik (sadece hak edenlerin
terfi ettirilmesi gerekirken, daha az hak eden veya hi¢ hak etmeyenlerin terfi

ettiririlmesi) (Calik, 2016: 10-17).

Yolsuzluk: Kamu gorevlilerinin kamu mallarin1 kendi ¢ikarlar1 igin kotiiye
kullanmalaridir. Literatiirde, Ozellikle biirokrasi ve yolsuzluk iligkisi {izerinde
yogunlasilarak, ticari faaliyetler kisitlandiginda insanlarin riisvet vererek giimriik ve
benzeri yerlerde biirokratik engelleri asabileceklerine dikkat ¢ekilmistir (Kaufmann,

1997: 114-131).

Giiciin kotilye kullanilmasi: Kanun tarafindan verilen yetkinin bu smirin 6tesinde
kullanilmast durumunda ortaya ¢ikar. Ayni durum organizasyon yonetiminde de

gecerlidir. Yonetim kademesindekilerin elinde tuttugu giicli gorev tanimlarinda yer
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almayan sekillerde uygulamasi, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin diismesine

neden olacaktir (T.C. MEB, 2006: 31-33).

Mobbing: Tiirk¢e'de " Mobbing"i en iyi ifade eden kelime "psikolojik taciz" olarak
kullanilabilir. Bu tiir taciz fiziksel olmadig1 icin is yerinde hakaret, tiksindirici,
ithmalkar ve alayci sozler veya cesitli miistehcen davranislarla hedeflenen kisinin

psikolojisini bozmay1 amaglar (Tinaz, 2008: 18).

1.8. Etik Liderin Ozellikleri

Etik liderlik sadece giiniimiizde ortaya ¢ikmis bir durum degildir. Insanlik tarihinin
bir¢cok doneminde etik liderlikten s6z edilmistir. Yusuf Has Hacib, 1069 ve 1070
yillarinda yazdigr Kutadgu Bilig adli kitabinda etik liderlerin sahip olmasi gereken
ozellikleri sOyle siralamistir (Y1lmaz, 2005: 44):

e Diiriistliikk ve dogru sézIii olmak,

e Adil olmak,

e Haya ve takva sahibi olmak,

e (Cesaretli olmak,

e Sabirli ve sakin olmak,

¢ Alcakgoniilliiliik,

e Nazik olmak,

o Kotii aliskanlig yoktur,

o (Comertlik,

e Zuliim yapmamak.

e Hizmet edenleri 6diillendirmek.

Brown ve arkadaslariin (2005: 120) etik liderlikle ilgili yaptiklar1 bir caligmada, etik

liderlerin sahip oldugu/olmasi gereken temel 6zellikleri su sekilde siralanmistir:

e Gilivenilirlik,
e Etik standartlar belirlemek,
e Takipgilerin goriislerini dinlemek ve onlar1 6nemsemek,

¢ Kilit karar verme asamalarinda adil ve ihtiyatl secimler yapabilme,
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Orgiit ortammnin diginda kisisel yasamda ahlaki davranis sergileyebilme,

Etik davraniglar gostererek takipgilerine islerin nasil yapilacagini 6gretmek,
Izlenen yolun etik oldugundan ve hedeflere ulasilmasiyla sonuglandigindan emin
olmak,

Takipgilerin memnuniyetini ve ¢ikarlarini 6n planda tutmak,

Takipgiler i¢in etik bir rol model olmak,

Takipgileri ile etik degerler hakkinda bilgi aligverisinde bulunmaya ve etik ihlali

durumunda yaptirim uygulamaya istekli olmak.

Harvey (2004: 23) etik liderlikle ilgili yaptig1 aragtirmalar sonucunda etik liderlerin

temel Ozelliklerini asagidaki gibi siralamistir:

Etik liderler, ortak degerleri ve etik standartlar1 diizenli bigimde ifade eder ve
bunlarin anlagilmasini ve benimsenmesini saglar.

Etik liderler insanlara sorumluluk verir. Bu liderler, kendilerinin ve digerlerinin
etik degerlere uygun hareket etme sorumlulugu olduguna inanirlar.

Etik liderler, baskalarimin 6rnek olmalarin1 ve diiriist davranmalarin1 bekleme
hakkina sahiptir.

Etik liderler, karar verme siirecinde takipgilerini ve rehber ilkeleri g6z ardi
etmezler. Yaptiklar1 her davranista ahlaki degerlerini korurlar.

Etik liderler, politika ve uygulamalarin uyum iginde olmasina dikkat eder.

Etik liderler, insanlarin gergek inanglarini iyi davranisa doniistiirmek i¢in gerekli
giiveni ve becerileri kazanmalarina yardimci olmak i¢in zaman ve kaynaklara
yatirim yaparlar.

Etik liderler, etki alanlarindakilerin duygu, diigiince ve tepkilerine dikkat ederler.
Etik kurallara ve degerlere uyum saglanmasi bir birikimin sonucu oldugu i¢in
etik liderler pekgok alanda ¢ok sayida kiiclik iyilestirmeler yapmislardir.

Etik liderler, calisanlari organizasyonda ise almaya ve terfi ettirmeye karar
verirken misyon, vizyon ve degerlerini kullanirlar.

Etik liderler, baskalarin1 suclamak veya beklemek yerine one cikarak etik

konusunda yol gosterici olmak yoniinde ¢alisanlar1 motive ederler.

16



1.9. Etik Liderligin Boyutlari

1.9.1. Tletisimsel Etik

"[letisim" kelimesinin birgok farkli tamimi olmasina ragmen, hepsi Latince
paylasmak, yapmak, bildirmek ve rapor etmek anlamina gelen "communicare" ve
genel olarak paylasmak anlamina gelen "communis" kelimelerinden gelmektedir.
Iletisim genellikle paylasilan igerikten bahseder (Aykanat, 2014: 74). iletisim etigi
ise yoneticiler ve calisanlar arasinda saglikli bir iletisim ag1 olugturmak, ¢alisanlarin
is tatminini saglamakla ilgilidir. Calisanlarina samimi davranan, onlara deger veren
ve onlarla iyi iletisim kuran liderlere duyulan giivenin artmasi beklenmektedir

(Cemaloglu ve Kiling, 2012: 141).

1.9.2. iklimsel Etik

Iklimsel etik, kurumsal degerleri, kurumsal uygulamalari ve etik tutum ve
davraniglarla ilgili kurumsal prosediirleri igerir. Degisim, organizasyon
yoneticilerinin ¢evreleriyle daha yakin, tutarli, duyarhh ve saglikhi iligkiler
gelistirmelerini gerektirir. Bu iligkiler agi, organizasyonun varligt i¢in son derece
onemlidir ve sosyal, kiiltiirel ve etik yonleri igerir. Yoneticiler bu iligkiler agin
olusturup siirdiiriirken, organizasyonun sosyal ve kiiltiirel etik kodu, organizasyon
kiiltiirintin etik Ozelliklerini, tutum ve davraniglarini ve organizasyonel hedefler,
politikalar ve stratejilerle uyum algilarini dogru bir sekilde tanimlamali ve
izlemelidir. Bunun nedeni, Orgiitsel etik iklimin, Orgiitiin kisa ve uzun vadeli
performansimin yani sira c¢alisanlarin  orgiitsel baghiligi, orgiitsel vatandaslhik
davranisi, is tatmini, adalet duygusu, isten ayrilma niyeti ve diger degiskenlerle
iliskili olmasidir. Akbas, 2010: 121).

Iklimsel etik, “calisanlar1 koruyan ve destekleyen, sevgiye dayali fikirleri yayan,
orgiit kiiltiirtinii ve vizyonunu agik¢a ortaya koyan ve ¢alisanlarin yaraticiliklarini en
iist diizeye ¢ikarabilecekleri bir ¢alisma ortami hazirlayan etkin bir Orgiit ortami

yaratmaktir” (Gtlilcan vd., 2012: 124; Madenoglu vd., 2014: 50).
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Iklimsel etik, liderlerin kuruluslarinda etik bir iklim yaratmak igin gosterdikleri etik
davraniglardir. Etik bir iklim yaratmak i¢in etik liderlik de gereklidir. Etik iklim,
orgiit liyelerine neyin uygun neyin kabul edilebilir oldugu konusunda rehberlik eder
(Crrakli vd., 2014: 55).

Etik iklim, karar vermeyi etkileyerek etik sorunlarla karsi karsiya kalindiginda
davraniglar {izerinde belirleyici bir rol oynar. Ayrica, hangi etik konularin
calisanlarla ilgili oldugunu belirlemekle kalmaz, ayni zamanda c¢alisanlarin
sorunlarin1 anlamak, 6lgmek ve ¢ozmek icin hangi etik standartlar1 kullanacagini da
belirler. Bu siiregte oOrgiitsel degerler c¢esitli c¢iktilar1  etkileyen eylemlere
doniistiiriilir. Bir orgiitiin etik iklimi, genel iklimin sadece bir yoniidiir (Ertiirkt,
2012: 39).

Etik bir atmosferin olusumu etik lidere baghdir. Ciinkii “etik yonetici” ahlaki
liderligin ayrilmaz bir pargasi; daha acgik bir yonetim tarziyla hareket eden, etik
hakkinda agik¢a konusan ve goriislerini ifade eden, calisanlar1 adil olmaya ve adaleti
aramaya tesvik eden kisidir. Etik liderler; sagladigi1 bilgilerde siirekli olarak etigi
vurgular, 6diil ve disiplin gibi giiclendirme mekanizmalarini siirekli etkinlestirir,

eylem ve kararlarinda daha dengeli faaliyetlerde bulunurlar (Yesiltas, 2012: 62).

1.9.3. Karar Vermede Etik

Karar verme, bir organizasyonun Onemli bir pargasidir. Karar verme siireci; ¢ok
boyutlu diisiinmeyi, olasiliklar1 hesaplamayi, karardan etkilenecek kisilerin
durumunu goz onilinde bulundurmay1 ve toplu bir bakis acis1 kazanmay1 gerektirir.
Karar verme, alternatifler arasindan se¢im yapma siirecidir. Bu nedenle karar verme
siirecinde birgok konu ele alinirken etik degerlere 6zel 6nem verilmelidir. Karar
vermede etik davranis, calisanlarin morali ve coskusu ile orgiitiin iiretecegi mal ve
hizmetlerin kalitesi lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Etik bir ¢ergeve icinde
alternatifleri segmek her zaman miimkiin olmayabilir. Bu nedenle her kararin etik
sonuglar1 olmayabilir (Bektas ve Kdseoglu, 2007; 102). Bu nedenle karar verebilmek
icin etik degerlere dikkat etmek gerekir. Etik algilamanin etik karar vermenin odak
noktas1 oldugu sdylenebilir (Kiranl ve IIgan, 2008; 151).

Etik liderlikte etik kararlar alabilmek ¢ok onemlidir. Karar vermenin etik dogrulugu,

lidere olan giivenin belirleyicisidir. Bu giiven, etik liderin giic kaynaklarindan birini
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olusturur. Etik bir lider i¢in bir bagka gii¢ kaynagi da hizmet ruhudur. Hizmet odakli
lider, kendisini liderden 6nce bir takipgi ve bir hizmetgi olarak goriir. I¢indeki bu
hizmet ruhu, orgiitiin calisanlarini etkileyerek onlar1 hizmet odakli ¢alisanlar haline
getirir. Etik liderler i¢in bir baska gii¢c kaynagi da etkili kisilik 6zellikleri ve bu kisilik
ozelliklerinin takipcilere uygulanacagi ilkesidir. Bu liderlik bi¢imi, ilkelere dayali

liderlik olarak ifade edilir (Turhan, 2007: 23).

1.9.4. Davramssal Etik

Insanlar1 etkilemek icin uygulanan liderlik davranislari ise uygulandiginda, liderin
davraniginin degeri astlarin davranislariin kalitesini belirler. Bir liderin davranisinin
degeri, iyi ya da kotii, dogru ya da yanlis olarak ifade edilmekte ve sergilenen liderlik
davranisinin etik bir yam1 da bulunmaktadir. Calisanlar1 etkileyebilen liderler, etik
davranisin rol modelleri olarak kabul edilir. Etik davranis ve etik iliskilerin kiiltiirel
ortamda var oldugu diisliniildiigiinde, yonetim etik davranmiginin orgiit kiiltiiriinden
etkilendigi sdylenebilir (Ugurlu ve Ustiiner, 2011; 435).

Liderligin dogas1 geregi etkileme 6zelliginden otiirii, liderler etik davranislari i¢in rol
model olurlar. Etik lider, etik davranis sergileyen kisidir. Ihtiyaclar1 gdzeten, dnyarg1
ve adaletsizlikten uzak, calisanlarinin haklarini savunan ve eylemleriyle ¢alisanlarda

giiven olusturan kisilerdir (Cirakli vd., 2014: 56).
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IKINCi BOLUM

BIREY-ORGUT UYUMU

2.1. Birey-Orgiit Uyumu

Gliniimiizde isletmeler psikolojik olarak ise bagli, organizasyonla uyumlu
caligabilen, enerji dolu, yeniliklere acik, kendini ifade edebilen ve caligmaya istekli
kisilerle ¢alismay1 tercih etmektedir. Cevredeki hizli degisimler ve giderek artan
rekabet, ¢alisanlarin Orgiitle uyum icinde bir arada yasamasini zorlastirmaktadir.
Firmalarin varliklarin1 devam ettirebilmeleri i¢in Oncelikle bireyler ve kurumlar
arasindaki uyuma gereken 6zeni gostermeleri gerekmektedir. Bu nedenle son yillarda
birey-0rgiit uyumu birgok arastirmacinin ilgisini ¢ekmeye baslamistir (Yavuz, 2021:

4).

Uyum, bireyin c¢evresiyle mutlu bir sekilde etkilesime girmesidir. Bu etkilesimde,
bireyin gereksinimleri ile ¢evredeki deger ve yargilarin dengeli bir sekilde dagitimi
s6z konusudur (Basaran, 2004: 356). Bir diger tanimla, uyum, kisisel degerlerin,
amaglarin, kisiliklerin ve yeteneklerin yoneticinin veya oOrgiitiin degerleri, amaglari,
kisilikleri ve is gereksinimleri gibi faktorlerle karsilastirilmasi olarak ifade edilebilir

(Ilkim ve Derin, 2018: 233).

Birey-orgiit uyumu, kisi-is uyumu kavraminin genigletilmesinden dogan bir
kavramdir. Gilinlimiizde is tanimlarinin belirsizligi, orgiitleri ise alim sirasinda
pozisyonlar arasinda gecis yapabilen kisileri segmeye yoneltmektedir. Bu kisilerin
nitelikli olmalarmin yani sira orgiit kiiltiiriine uygun 6zelliklere de sahip olmalari

gerekmektedir (Akbas, 2011: 57). Birey-0rgiit uyumu, bir ¢alisanin deger yargisi ile
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calistigl organizasyonun deger sistemi arasindaki baglantidir (Besen, 2017). Birey-
Orgiit uyumu, birey ve Orgiitlin amaglarinin birbiriyle uyumlu olmasini ve bireyin
kendine 0Ozgii Ozellikleri ile orgiit kiltliriiniin benzerligini yansitir. Buna gore,
bireyler ve Orgiitler arasinda ortaya ¢ikan iligki; bireysel tercihler veya ihtiyaglar ile
bireyin Orgiitsel yapisi veya kisilik 6zellikleri ile orgiitiin genel ¢ercevesi arasindaki
iliskiyi yansitmaktadir (Kristoff, 1996: 49). Birey-orgiit uyumu ile ilgili genel bir
tanim olmakla birlikte arastirmacilar tarafindan farkli tanimlar kullanilmistir. Bu

tanimlardan bazilar1 asagidaki gibidir:

Birey-0rgiit uyumu; ¢alisanlarin istek, beklenti, amag ve kisisel degerleri ile orgiitiin

deger ve amaglarinin birbiriyle tutarli olmasidir (Elden, 2017: 41).

Birey-orgiit uyumu; bireysel ozellikler ile g¢alisilan Orgiitiin 6zellikleri arasindaki

uyumdur (Muchinsky ve Monahan, 1987: 269).

Birey-0rgiit uyumu ayni1 zamanda birey ile Orgiitin deger kaliplar1 arasindaki

uyumluluk olarak da tanimlanir (Goodman ve Svyantek, 1999: 255).

Daha detayli analizler sonucunda Kristof (1996: 1-6), birey-orgiit uyumunun dort

farkli tanimini ortaya koymustur:

e Orgiit ve bireyin temel 6zelliklerinin uyumu
e Orgiit ve bireyler tarafindan belirlenen ortak amaglarin uyumu
o Kisisel tercihler veya ihtiyaglar ile organizasyon yapisi arasindaki uyum

e Orgiitsel atmosfer ile kisisel 6zellikler arasindaki uyum

Arastirmacilar son zamanlarda birey-ig uyumunun yaninda birey-6rgiit uyumunu da
incelemeye baslamislardir. Orgiit siirekli degisen ve dinamik bir cevrede
bulunuyorsa, orgiitte calisan bireylerin sorumluluklarini degistirebilecek niteliklere
sahip olmalarma ve degisimlere ayak uydurabilmelerine 6zen gosterilmelidir.
Orgiitte calisan bireylerin kisilikleri ve orgiit kiiltiirii, isin &zelliklerine uyumlu

olmalidir (Robbins ve Judge, 2013: 152).

Birey-orgiit uyumu, stirekli degisen is diinyasiyla birlikte organizasyonlarin kendi
yapist ile uyumlu adaylar aramasiyla ortaya ¢ikmustir. Is uyumlulugu artik kisisel
nitelikleri degerlendirmek i¢in tek kriter degil ayn1 zamanda birden fazla birimde

performans sergileyebilecek c¢alisan profilleri daha fazla tercih edilmeye
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baglanmigtir. Degisen ortama uyum saglamak amaciyla mevcut pozisyonlarin
kapatilmas1 veya yeni pozisyonlarin olusturulmasi gibi kilit siireclerde
organizasyonla uyumlu kisilerin ise alinmasi giderek daha énemli hale gelmektedir.
Bu dogrultuda isletmeye alinacak yeni bir ¢alisanin 6zellikleri; kisilik 6zellikleri,
fiziksel ozellikler, deger yargilari, amaglari, hobileri, giyim tarzlar1 ve hatta beslenme
sekline kadar genis bir perspektiften degerlendirilir (Cigek, 2018: 51). Calisanlarin

tiim bu 6zelliklerinin 6rgiitiin 6zellikleri ile uyumlu olmasina 6zen gosterilmelidir.

Arastirmalar, birey-0rgiit uyumunu saglamanin dort yolu oldugunu gostermistir. Bu
yontemlerden ilki, bireyin isinin gerektirdigi tiim yetenek, bilgi ve is
gereksinimlerinin koordinasyonunu saglamaktir. ikinci yontem, bireyin ihtiya¢ ve
istekleri ile drgiitiin genel yapisal sistemi arasindaki uyumu saglamaktir. Ugiinciisii,
kisinin deger ve kiiltiirel yapisi ile orgiitiin deger ve kiiltiirel yapisi arasindaki uyumu
saglamaktir. Dordiincii yol, orgiitsel kisilik ile bireysel kisilik arasindaki uyumu

saglamaktir (Polat¢1 ve Cindiloglu, 2013: 302).

2.2. Birey-Orgiit Uyumunun Onemi

Calisanlarin  sergiledigi davranmiglar, oOrgiitiin belirlenen hedeflerine ulasmasinda
hayati bir rol oynamaktadir. insan kaynaklarinin bilgi, beceri ve yetenekleri degerli,
nadir ve benzersizligi, basar1 i¢in kilit faktérlerden biridir ve kuruluslarin
stirdiiriilebilir rekabet avantajlart saglamasina yardimci olur (Bagei, 2018: 307).
Birey-orgiit uyumunda, c¢alisanlarin ve orgiitlerin birbirini nasil sectigi, uyumlu bir
iliskiyi neden siirdiirdiigii ve uyumlulugun bu iliskiyi nasil etkiledigi 6nemli bir
konudur. Birey-orgiit uyumu, ekonomik ve mali zorluk icerisinde olan ¢alisanlarin
ihtiyaclarini gidererek pazar payini arttirmak noktasinda 6nem tagimaktadir (Sutarjo,

2011: 228).

Orgiitler, gesitli deger, norm, ozellik ve isteklere sahiptir. Bireyler ve orgiitler
acisindan bu deger, norm, Ozellik ve isteklerin birbiriyle uyumlu olmasi
gerekmektedir (Kurtpinar, 2011: 3-1). Bu nedenle birey-orgiit uyumu teoride ve
pratikte biiyiik 6nem tagimaktadir. Sadece Orgiitiin amaclarina ulagsmak i¢in degil,

ayni zamanda calisanlarin ihtiya¢ ve amaclarina ulasmak i¢in de bu uyum oldukca
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onemlidir (Baransel, 1979: 218). Bu 6nem, sadece mesleki a¢idan degil, bireyin
sosyal bir varlik olmasindan 6tiirii de diger ¢alisanlar ve yoneticilerle olan uyumun
sekillenmesi agisindan kritik bir degere sahiptir. Birey-orgiit uyumu, ayni zamanda is
yerindeki kisisel mutlulugu da olumlu yonde etkileyecegi anlamina gelmektedir

(Keser, 2011: 74-76).

Belirli diizenlemelerle sekillenen 1is hayatinda isgiiclinlin = siirdiiriilebilirligini
saglamak icin ticretler, odiiller, terfiler ve calisma kosullar1 kadar bireyler ve orgiitler
arasindaki uyum da onemlidir (Cable ve Parsons, 2001: 298). Calisan degeri ile
orgiitsel deger arasinda belirli bir benzerligin olusumunda, yani birey ve orgiit
arasindaki uyumun saglanmasinda, calisanlar arasindaki yakin iliskinin kurulmasi ve
karsilikli duygu ve diisiincelerin paylasilmasi onlarin birbirleriyle daha yakin ve
ortak bir noktada bulusmalarin1 saglamakta, ayni yolda ilerlemelerinde -etkili
olmaktadir. Ancak bunun uygulanabilmesi i¢in kurum c¢alisanlarinin  ve
yoneticilerinin begenecegi bir yol olmalidir. Bu nedenle, ydneticilerin calisanlarin
isyeri arkadashiginin giiclenmesi i¢in 6rnek davraniglar gostermesi uygun olacaktir

(Alparslan vd., 2015: 176).

2.3. Birey-Orgiit Uyumu ile iliskili Olan Kavramlar

2.3.1. ihtiyaclar

Orgiitler ve insanlar sosyal bir gevre icerisinde yer aldiklarindan, mevcut smirl
kaynaklara dayanarak sinirsiz ihtiyaglar1 ortadan kaldirmay1 umarlar. Her iki taraf da
bu ihtiyaglar1 karsilamak igin ¢ok calisir (Ulutas, 2010: 32). Bu ihtiyaglar
karsilandig1 takdirde memnuniyet ve gurur yaratir iken karsilanmadigi takdirde aci
ve liziintiiye doniisiir. Uretilen birgok iiriin ve verilen birgok hizmet yeni talepleri
ortaya ¢ikarmaktadir. Zamanla bu degisim, daha dnce liiks mal olarak goriilen bazi
ihtiyaglar1 siradan ihtiyaclara, karsilanmasi gereken ihtiyaglara doniistiirmiistiir. Ik
ortaya ciktiginda liiks olarak kabul edilen arabalar, televizyonlar, telefonlar vb. bu
kapsamda verilebilecek 6rneklerdendir. Uriiniin giiniimiiz kosullarinda karsilanmasi

gereken ihtiyaclar listesinde yer almasi bu sorunu daha iyi 6zetleyen bir ornektir
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(Ertiirk, 2017: 10-11). Ihtiyacin bir diger tanimi ise; karsilandigi durumda bireysel
varolusun devamini saglayan, karsilanmadiginda ise bireylerin yok olmasi ihtimalini

doguran bir olgudur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 121).

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi iki temel varsayimi vurgular. Birincisi,
bireysel davranmiglarin ihtiyaclarimi karsilamak tizere sekillenmesidir. Bagka bir
deyisle, kisisel ihtiyaglarin davramis iizerinde biiyiik etkisi vardir. ikinci varsaymm,
gereksinimlerin siralanmasiyla ilgilidir. Ihtiyaglar hiyerarsisindeki alt diizey
ihtiyaglar karsilanmazsa, iist diizey ihtiyaglar bireysel davranisi etkilemeyecektir.
Buna gore, alt diizey ihtiyaglar karsilandiktan sonra {ist diizey ihtiyaclarin etkisi
artmaya baglayacaktir. Bu dogrultuda ydneticiler, calisanlarin ihtiyaglarini iyi
kavrayarak ve bu ihtiyaclar1 karsilayarak eylemlerini kontrol edebilirler (Kogel,

2005: 623).

Ihtiyaclar insanlarin 6zelliklerine gore farklilasir ve bu farkliliklar farkli bireysel
davraniglara yol agar. Bazi insanlar is olanaklarindan mahrum kalmamak igin
isyerinde sorumluluk almaktan kaginsa da, bazi insanlar daha fazlasini gostermesi
gerektigini distliniirerek kendini daha sorumlu kilmaya calisir (Ulutas, 2010: 34).
Isgorenlerin ihtiyaclarina cevap veren kuruluslarda, calisanlarin orgiite daha fazla
uyum sagladiklar1 bildirilmistir. ihtiyaca karsilik veren orgiitler, c¢alisanlarinin
fiziksel, finansal ve duygusal ihtiyaglarin1 karsilamaktan ¢cekinmezler (Kristof, 1996:
4).

Orgiitler, calisanlarla iliskilerinde iki konuya deger verir. Biri agiklik ve
koordinasyon, digeri ise is birligine 6nem vermektir. Is siirecinde, gorevini
tamamladiktan sonra birey koordinasyon unsurlarimi goz ardi etmemeli ve
gerektiginde takim arkadaslariyla iletisim kurmalidir. Is birligi ile ilgili olarak bu, is
siirecinde bir diger dnemli konudur ve calisanlarin is birligine uygun bir tutum

sergilemeleri gerektigini ifade eder (Ulutag, 2010: 36).

2.3.2. Koordinasyon

Orgiitlerin belirli bir disiplin igerisinde islerini aksatmadan yiiriitmesi igin, ihtiyag

duydugu ve oOrgiitlin amaclarina ulagsmasinda alt birimler arasindaki uyum ve is
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birligi koordinasyon olarak ifade edilebilir. Kisacasi, koordinasyonu planlt bir is
birligi diizeni olarak yorumlayabiliriz. Fayol, koordinasyonu, belirli bir uyum ve
igbirligi egilimi olan calisanlarin davranisi olarak tanimlar. Organizasyon iginde
koordinasyonun saglanabilmesi i¢in bir¢ok kurala uyulmasi gerekmektedir. Bunlar:
organizasyon yapisin1 karmasikliktan uzak olacak sekilde doniistiirmek,
organizasyonel politikalar iizerinde anlasabilmek, organizasyon ig¢i iletisimin

etkinligini saglamak ve ¢alisanlar1 motive etmektir (Geng, 2004: 171-172).

2.3.3. is Boliimii ve Sorumluluk Alan

Her ne kadar kendi alanlarinda uzmanliklarim1 gelistiren c¢alisan gruplar1 olsa da,
farkli eylemler ve bu eylemlerin gerceklestirildigi alanlar belirlendikten sonra
eylemleri meydana getirenlerin belirlenmesi neticesinde olugmaktadir (Birkok, 2004:
3). Orgiit igerisinde ¢alisanlarin tam olarak yerine getirmekle yiikiimlii olduklar:
gorevler sorumluluk olarak kabul edilir. Calisanlarin kendilerine verilen gorevleri
yerine  getirme siirecinde, sorumluluklar1 onlara yiikleyen yoneticilerin

sorumluluklart ortadan kalkmaktadir (Ertiirk, 2017: 153).

2.3.4. Kurallar

Orgiitte hangi davranislarin dogru hangi davranislarin yanlis oldugunu anlamak icin
uyulmasi gereken bir dizi kurali ifade eder. Normlar, calisanlar i¢in yonergelerdir.
Normlar, bireysel davranislar1 sekillendirmede c¢ok etkilidir, ancak genellikle yazili
degildirler. Degerleri ve normlar1 ayiran en onemli faktor, deger olarak algilanan
seylerin genellikle soyut anlamlara sahip olmasi, normlarin ise sinirlari daha net bir
sekilde gostermesidir. Bu iki kavramin ortak noktasi ise aktarimlarimin kiiltiir

aracilifiyla gerceklestirilmesidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 46).

Normlarin ortaya ¢ikisi genellikle belirli bir zaman dilimi i¢inde gergeklesir. Ancak
bu siireler genellikle orgiitteki yonetici ve ¢alisanlarin ortak cabalariyla kisalabilir.
Ortaya ¢ikan normlarin orgiit, grup veya topluluklar i¢in belirli islevleri vardir. Bu

islevler sunlardir (Simsek vd., 2003: 147):
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Siirekliligin saglanmasini destekler.

Alinan aksiyonlarin net olmasini saglar.

Uyelerin eylemlerden olumsuz etkilenmesini dnler.

e Deger yaratilmasina katki saglar.

2.3.5. Degerler

Bireysel deger yargilari, mutluluga ulagsmayi saglayan eylemleri ve duygusal
cikarimlarin elde edilmesi miicadelesidir. Her insan, kendi kisilik 6zelliklerine uygun
bir is yapmak ister. Bu asamada karar verme mekanizmasi iizerinde etkisi olan temel
faktor deger yargisidir. Cilinkii bireysel kisilik 6zelliklerinin kaynag: gelistirdikleri
deger yargilaridir. Bu durumda birey, kendi degerlerine en uygun g¢alisma egilimi
gostermek ister. Bireysel degerlerin paralel oldugu durumda, orgiitler ¢alisanlarim
daha kolay anlamaktadir. Bu durum calisanin orgiitiine olan giivenini artirmaktadir

(Ahmadi vd., 2014: 37).

Calisanlarin deger yargilar ile amaglarinin ortiismesi durumunda birey-orgiit uyumu
olumlu yonde etkilenir (Valentine vd., 2002: 349-360). Deger yargilar1 orgiitle
uyumlu olan ¢alisanlarin, orgiite olan bagliliklar1 yiiksektir (Bowen vd., 1991: 35).
Bir diger ifadeyle, orgiit kiiltiirii ile kisisel deger yargilari arasindaki tutarlilik
derecesi, ¢alisanlarin isle ilgili inanglar1 ve uyumun ciddiyetini dogrudan etkiler.
Kisisel deger yargilarina orgiit igerisinde 6nem verildigi takdirde, ¢alisanin Orgiitle
uyumlu tutum sergilemesi ve kurum i¢i personel devir hizinin dlismesi

beklenmektedir (Vilela vd., 2008: 1006).

Tiim bireyler, kendini gelistirme imkaninin yiiksek oldugu bir organizasyonda yer
almak ister. Bu asamada, kisisel deger yargilari, eylemlerinin ve yontemlerinin odak
noktas1 haline gelir. Bu gelisim igerisinde birey ve Orgiit arasinda basarili bir uyum
ortaya ¢ikar (Adkins vd., 1996: 440). Bireysel deger yargilar1 genellikle istikrarl bir
yapiya sahiptir ancak bu degerler zaman icerisinde zor da olsa degisebilmektedir.
Ornegin, nesiller arasi deger yargilarinda bazi degisiklikler olabilir. Diinyadaki
krizlerin ve savaslarin etkisi altinda yetisen is¢iler “emektarlar” olarak

tanimlanmakta ve bu kisiler orgiite bagli, otoriteye saygili ve ¢alisma arzusu giiglii
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kisilerdir. Buna karsin, "Bebek patlamasi" olarak adlandirilan neslin insanlari ise
belirtilen 6zelliklerin tam tersi egilimler sergilemektedir (Robbins ve Judge, 2013:

148-149).

Orgiitlerin tek islevinin iiriin ortaya koymak ve hizmet sunmak oldugu diisiiniilse de
orgiitlerin sahip oldugu degerler 1s1¢1nda calisanlarin deger yargilar etkilenmektedir.
Kisisel deger yargilarin1 etkileyen Orgiitsel degerler; hedeflerle uzlasabilme,
birlikteligin artmasi, eylemsel tutarlilik diizeyinin yiikselmesi ve en 6nemlisi orgiit
kiiltiiriiniin  igsellestirilmesini etkiler. Orgiitsel degerler, oOrgiitsel faaliyetlerin
gerceklestirilmesini destekleme ve bu faaliyetleri yonlendirmede dogrudan etkiye
sahiptir. Bu degerler, calisanlarin davranislarina da yol gosterici niteliktedir (Kara,

2011: 105-107).

Orgiitsel degerler, orgiit icerisinde gorev yapan calisanlarin faaliyetlerinin
koordinasyonunu saglar ve oOrgiitsel faaliyetlerin siirekliligini saglamak i¢in hangi
yontemlerin izlenmesi gerektigi konusunda c¢alisanlara rehberlik eder (Maden ve
Aydin, 2010: 578-584). Bu dogrultuda, orgiitsel degerin giiciinii artirmak igin
calisanlarin basariya odaklanmasi saglanmali, ¢alisanlar tistleri tarafindan taninmali
ve calisanlar i¢in finansal 6diil sistemi gelistirilmelidir. Boylece, ¢alisan ve orgiit

arasindaki uyum gii¢clenmis olur (Vogel ve Feldman, 2009: 71).

2.4. Birey-Orgiit Uyumunu Aciklayan Kuramlar

Birey-orgiit uyumu ile ilgili bir¢ok ¢alisma yapilmis ve bu konuda ¢esitli kuramlar
ortaya atilmistir. Bu kuramlar; Kristof’un Birey-Orgiit Uyumu Kurami, Chatman’in
Birey-Orgiit Uyum Modeli, Schneider'in Birey-Orgiit Uyumu Kurami, Cable ve
Judge’in Birey-Orgiit Uyumu Kuramu seklinde siralanabilir (Yavuz, 2021: 6).

2.4.1. Kristof’un Birey-Orgiit Uyumu Kuram
Kristof'a (1996: 4) gore birey-orgiit uyumu, bir tarafin diger tarafin ihtiya¢ ve
isteklerini karsilamas1 veya Orgiit ile bireyin benzer Ozelliklere sahip olmasi

durumunda belirlenebilen bir uyumluluk durumudur. Kristof, bu uyumu iki kisma
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ayirir: biitiinlestirici uyum ve tamamlayict uyum. Biitiinlestirici uyum iki durumda
gerceklesir. Birincisi, birey ve oOrgiitsel ozellikler benzer olmali, ikincisi ise bu
Ozellikler arasinda uyum olmalidir. Bagka bir deyisle, bir orgiit, yetenekleri ve
performans1 gelismeye devam eden bireyleri tercih ederse, bu kisilerin kendi
isgiicline sahip olmalar1 nedeniyle biitiinlestirici uyum kendiliginden olusur (Yiicel
ve Cetinkaya, 2016: 19). Tamamlayict uyum, bireysel Ozelliklerle orgiitteki diger
bireylerin ihtiya¢ ve eksiklikleri giderilir. Yani, orgiitte ihtiya¢ duyulan eksiklikleri
gidermek icin bireyin kendi kaynaklariyla (6rnegin, kisisel 6zellikler, ¢caba, kararlilik,

zaman vb.) ¢aligmasi sonucunda tamamlayici uyum ortaya ¢ikar (Kennedy, 2005: 6).

Kristofun modeli orgiitler tarafindan bireylerin ihtiyaclarinin karsilanmasinin
yaninda sahip oldugu yeteneklerin gelismesine olanak tanir (Wingreen ve Blanton,

2007: 635).

Orziit Biitiinlestirici Uynm Birey
Eiiltiir, Dagerler, - * [Kizihk Degerler,
Hedafler, Mormlar [Hedeflar, Tutumlar
Arzlar Arzlar
Mali, Zaman, Caba,
Fiziksel, Baghlk,
Paikolojik Deneyim
Firzatlar Bilzi-Beceri-Yetenek
¥ r
Talepler Talepler
Kavnaklar: Kaynaklar:
Zaman, (aba, Tamamlayica Uyum Mali, Fiziksel,
EBEazhlik, Daneyim Paikolojik
Bilgi-Beceri-YelJenzq Bilgi-Beceri-Yetensk

Kaynak: Kristof, 1996: 49

Sekil 2.1. Kristof’un Birey-Orgiit Uyum Modeli
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2.4.2. Chatman’in Birey-Orgiit Uyum Modeli

Chatman'a (1989: 335) gore orgiitler, calisanlarin kigisel degerleri ile orgiitsel
degerlerini koordine ederek bireysel davranislara etkide bulunur. Orgiit iiyelerinin
cogu, belirledigi bu degerleri kabul etmektedir. Modelini, degerlerin
karsilagtirilmalari iizerine kuran Chatman, birey-orgiit uyumunu, orgiitlerin degerleri
ile bireysel degerler arasindaki uyum olarak tanimlar. Chatman (1991: 460), ise alim
siirecinde birey ve Orgiit arasindaki gercek deger uyumunun 6lgiilmesi ve bu uyumun
g6z Oniine alinarak secimin gergeklestirilmesi durumunda, bireyin orgiite uyum
saglama olasiliginin yiiksek, i doyumunun daha yiiksek ve orgiitte kalma siiresinin
daha yiiksek olacagina dikkat ¢cekmistir. Chatman, bireylerin ve oOrgiitlerin uyumlu
oldugu bir Orgiitte, se¢cim sistemi ve sosyallesme siireci kadar bireylerin yaptigi
secimlerin de 6dnemli oldugunu ifade etmistir. Buna gore, bireyler de orgiitler gibi
kendi degerlerine gore secimler yapar ve deger olarak benzer oldugunu diisiindiigii
orgiitte calismay1 tercih ederler. Chatman'in modelinde, bireyler ve oOrgiitler
arasindaki uyumun c¢esitli birey ve oOrgiitlerin c¢iktilar1 {izerindeki etkisi de
tartisilmaktadir. Birey ve Orgiitler acisindan ortak kabul edilen ciktilar, deger
degisimleridir. Bu ortak c¢iktiya ek olarak, oOrgiitsel normlardaki degisiklikler,
bireylerin tanimlanmis rollerinin Otesinde ve {iizerinde davranislar sergilemesi,

gorevde kalma siiresi gibi 6rnekler sunulmaktadir (Karaeminoglullari, 2012: 123).

Orgitzel Ozellikler Sacmm

Diagarler Sosvallestirme

Mormlar

(Belirgmlegme, yofimluk,

1pank/boyutlar) Orgiitzel Ciktilar
Mommlarda'degerlerde
dazizmeler
Birevzel Cilchlar
Dezer degizimlan
Elkstra rol davramzlan

Bireyzel Ozellikler (Gérav siirazi

Degarler (Yofmluk, [penk)

Kaynak: Chatman, 1989: 340

Sekil 2.2. Chatman’in Birey-Orgiit Uyum Modeli
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2.4.3. Schneider'in Birey-Orgiit Uyumu Kurami

Schneider, benzer Ozelliklere sahip bireylerin Orgiitlerde kendilerini daha rahat
hissettigi, bundan dolay1 da bu tiir orgiitlerde daha aktif olduklarindan s6z etmistir.
Benzer sekilde, drgiitler de kendi kiiltiiriine daha yakin hissettigi bireyleri ise alir. Ise
alim sonrasinda, her iki taraf s6z konusu uygunluk durumunu siirdiirmeye c¢alisir.
Uyumun olabildigince uzun siiremesi i¢in Orgiitiin birey i¢in bireyin de oOrgiit i¢in

¢ekiciliginin daimi olmasi gerekmektedir (Ulutas, 2010: 63).

Schneider'in birey-0rgiit uyumu kurami, organizasyon i¢inde dinamik olarak birbirini
takip eden ti¢ siirece (¢ekim-se¢im-cekigsme) dikkat ¢eker. Siirecin ¢ekim agsamasnda,
birey kendi ihtiyag, deger ve kisiliklerine uygun bir 6rgiit arama pesindedir. Se¢im
asamasi, Ozel niteliklere sahip bireylerin se¢imi ve istihdam edilmesini, ¢ekisme
asamast uyumlu olmayan bireylerin orgiitten ayrilma olasiliinin daha yiiksek
oldugunu ortaya koyar. Kisiler kendilerine benzer organizasyonlari tercih ederler.
Ayni sekilde orgiitler de yapilarina uygun bireyleri ise alma egilimindedir. Birey,
katildig1 orgiitle uyumu yakalayamazsa genellikle Orgiitii terk eder. Kisacasi1 orgiit,
icine aldig1 bireyleri seger, bireyler de orgiit i¢indeki kiiltiiriin belirleyicisi olur

(Sarag vd., 2014: 481).

Schneider’in (1987: 356) modeli temel olarak asagidaki varsayimlara dayanmaktadir:

e Bireyler, gergeklesen faaliyetin tiirline bagl olarak, Orgiit yapisina farklh
sekillerde ¢ekilirler. Bu faaliyetleri belirli kilan bireylerdir. Dolayisiyla, orgiitsel
yapinin ¢ekiciligini yaratan faaliyetler degil bireyin kisiligi ve yetenegidir.

e Orgiitlerde, ise alinacak kisilerin tercihinde orgiitsel yap1 ile uyumluluguna
bakilir. Buna gore, orgiite giris sinirlandik¢a o derecede orgiitsel yapt ve birey
uyumlulugu yiiksek olur. Buradaki amag, orgiitteki bireylerin uyumlu kisilerle
sinirlandirilmasini saglamaktir.

e Bireyler, orgiite uyum saglamadiklar takdirde istekli veya isteksizce orgiitii terk
etmektedir. Bu durum, bireylerin daha iyi adapte olacagina inandiklar1 bir orgiite

katilma istegi duymalarina neden olacaktir.
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2.4.4. Cable ve Judge’n Birey-Orgiit Uyumu Kuram

Cable ve Judge'm (1996: 320-326) birey-orgiit uyumu kuramindaki en Onemli

varsayimlar su sekilde siralanabilir:

e Is arayanlar yiiksek iicret saglayan kuruluslari tercih ederler.

e s arayanlarin, kosullu &demeler yerine sabit ddemeler yapan orgiitlere ilgi
duyma olasiliklart daha yiiksek olacaktir.

o Oz vyeterliligi diisiik is arayanlarla karsilastirildiginda, 6z yeterliligi yiiksek
olanlar, grup 6demeleri yerine bireysel 6deme planlarini tercih etmektedir.

e Adaylar grup bazli 6deme yerine kisisel 6deme sistemini tercih etmektedir.

e Bireyci egilimleri olanlar, toplu 6deme sistemleri yerine bireysel Odeme

sistemlerini tercih etmektedir.

2.5. Birey-Orgiit Uyumu Tiirleri

2.5.1. Biitiinlestirici Uyum

Biitiinlestirici uyum, dncelikle birey ile orgiitiin temel 6zellikleri arasindaki iliskiye
dayanir. Bir Orgiitiin bu 6zellikleri kiiltiirdi, iklimi, degerleri, amaclar1 ve normlari
iken, bireysel ozellikleri ise kisilik, degerler, amaglar ve tutumlardir (Kristof, 1996:
2-3). Biitlinlestirici uyum, bireyin ve Orgiitiin Ozellikleri arasindaki benzerlikte

kendini gosterir (Guan vd., 2011: 291).

Orgiitiin ise alim uygulamalar1 ve adaylarin is secimi davranisinda, rgiit ve bireyin
benzerliklerinden Otlirii birbirlerine karsilikli ilgi duymasi biitlinlestirici uyum olarak
ifade edilir (Ozkan, 2018: 101). Bu tiir bir uyum, bireylerin orgiitte calisan diger
bireylerle benzer dzelliklere sahip olmasi nedeniyle olusur. Ornegin, bir kisi aym
departmanda calisan diger kisilerle benzer tutum ve degerlere sahipse, biitlinlestirici

uyum s0z konusudur. Biitiinlestirici uyum, orgiitte calisan bireyler ile orgiitiin
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amaglari, degerleri ve kisilikleri arasindaki uyum olarak kabul edilir (Kurtpinar,

2011: 33).

Biitlinlestirici uyum saglandiginda bireylerin orgiitlerine kars1 daha olumlu tutum ve
davraniglar sergiledikleri belirtilmektedir. Bu olumlu tutum ve davraniglar; daha
fazla is tatmini, Orgiitsel destek, orgiitsel baglilik ve is performansi saglar (Piasentin,

2007: 13).

2.5.2. Tamamlayic1 Uyum

Tamamlayic1 uyum, bireysel Ozelliklerin cevre tarafindan tamamlanmasi veya
cevrenin yetersizliginin giderilmesi ile ortaya ¢ikar. Bdylece tamamlayici uyum
saglandik¢a ¢evrenin ihtiyaclar ile bireyin etkili yonleri dengelenir (Kristof, 1996:
4). Boylece mevcut ortamda bir boslugu doldurdugunda tamamlayici uyum ortaya

¢ikar (Kristof-Brown vd., 2005:288).

Tamamlayict uyum, gereksinim-arz ve talep-beceri uyumu olmak iizere iki farkli
baslik altinda ele alinmaktadir. Gereksinim-arz uyumu, 6rgiitiin bireylerin ekonomik,
fiziksel ve psikolojik ihtiyaclarini karsilamasi, calisma arkadaslariyla iliskilerini
gelistirmesi ve kisisel gelisimlerinin saglanmasi gibi alanlarda ortaya ¢ikar. Talep-
beceri uyumu, organizasyonunun isteklerini karsilamada bireylerin gerekli
yeterlilikleri elinde bulundurmasiyla ilgilidir. Diger bir deyisle, Orgiitler de
calisanlarindan istenilen diizeyde katki saglamasini beklemektedir (Behram ve Ding,

2015: 116).

Tamamlayic1 uyum, orgiitte eksik olan bir seyin bireyin belirli 6zellikleri araciligiyla
tamamlandig1 bir uyum seklidir. Ornegin, ¢aliganlarin 6rgiit icin gerekli alanlarda
belirli 6zel nitelikleri varsa, bu noktada tamamlayict uyumdan soz edilebilir. Bu
uyumda, Orgiitiin ihtiyaglar1 ile bireyin ihtiyaclari, orgiitiin beklentileri ile bireyin
beklentileri arasindaki iliskide eksikliklerin tamamlanmasina odaklanilir (Kurtpinar,
2011: 33). Sonug olarak, biitiinleyici uyum, bireyin kisilik ozellikleri ile Grgiitiin
Ozelliklerinin birbirleriyle olan uyumu sonucunda ortaya ¢ikar. Bu uyumu saglayan,
orgiitsel ozellikler; kiiltiir, iklim, degerler, hedefler ve normlar iken kisilik 6zellikler;

degerler, hedefler, kisilik ve tutumlardir. Tamamlayict uyum ise, bireylere ihtiyag
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duyduklart kisisel gelisim firsatlar1 ile ekonomik, fiziksel ve psikolojik kaynaklari
saglar ve bireylerin performanslarini, ¢abalarini, bagliliklarini, bilgilerini, becerilerini

ve yeteneklerini géstermelerine imkan tanir (Wang, Liu ve Zhao, 2010: 1).

Alanyazinda birey-orgiit uyumu tiirleri genelde biitiinlestirici ve tamamlayict uyum
olarak smiflandirilsa da bunlarin disinda farkli uyum tiirlerinin oldugu da

bilinmektedir. Bunlar asagida bagliklar halinde agiklanmistir.

2.5.3. Birey-Is Uyumu

Birey-is uyumu, kisisel bilgi ve beceriler ile is gereksinimleri arasindaki uyum olarak
tammmlanmaktadir (Kristof, 1996: §). Bu uyum, bireyin isinde baslangic
pozisyonundan baslar ve genellikle de ise alinma karariyla son bulur (Ulutas, 2011:

49).

Birey-6rgiit uyumunda benzer duygulara sahip olmak ve ayni anda hareket etmek,
birey ile yapilacak gorev arasinda belirli bir diizeyde uyumu gerektirir. Ciinkii sadece
bireyler ve oOrgiitler arasinda saglanan bir uyum, orgiitiin ¢ikarina olacaktir. Birey-
Orgilit uyumunun yaninda, birey-is uyumunun da saglanmasi kisi ve kuruluslarin
gelisimine katki saglayacaktir. Birey-is uyumu, bireyin kisisel 6zellikleri ile yaptigi
isin Ozellikleri arasindaki uyum olarak ifade edilmektedir. Yapilacak igin kalitesi ile
bireyin yetenekleri arasinda belirli bir koordinasyon olmasi durumunda yiiksek
performans ortaya ¢ikacaktir. Bu uyumun olmadigi durumda ise birey stres ile karsi

karsiya kalacaktir (Moripek, 2016, s. 14).

Giliniimiizde oOrgiitlerin rekabet avantaji elde etmeleri i¢in ¢alisan se¢imi ve yonetim
stiregleri onemlidir. Bu nedenle orgiitlerin, ¢alisan se¢im siirecinde kisi ve islerin
uyumuna gereken 6zeni gostermesi gerekmektedir. Ise uygun kisileri ise almak, is
verimliligini artiracak ve maliyetleri diisiirecek, bdylece ekonomik karlilik artacaktir.
Insanlarn ve isin son derece uyumlu oldugu bir organizasyonda siireklilik,
motivasyon, baglilik ve is tatmini gibi olumlu sonuglar iiretilecektir (Yumuk, 2018:

51).

Kisi ve is arasindaki uyum onemlidir ¢linkii birey sadece kariyer odakli degil ayni

zamanda sosyal bir varliktir. Bu siire¢ en iyi sekilde orgiitteki birey, calisma
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arkadaslar1 ve yonetici arasindaki uyumla ifade edilir. Bu uyum siireci sayesinde
bireyler caligma ortaminda mutlu olurlar (Keser, 2011: 74). Bireyler, is-yasam
olanaklar1 ¢ergevesinde motivasyonlarina, bilgi ve becerilerine daha uygun isler
bulmaya calisirlar. Bu durumda, bir kurulusla baslayabilir veya baska bir is bulmak
icin onu birakabilir. Diger bir deyisle is, bireyin bilgi ve becerilerine uyarlandiginda

hem bireye hem de orgiite fayda saglar (Tinar, 1997: 4).

2.5.4. Birey-Meslek Uyumu

Birey-meslek uyumu, kisilik ve kariyer arasinda olusacak bir uyum olup birey-is
uyumuyla benzerlik géstermektedir (Aksay ve Yasim, 2016: 1603). Meslek se¢imi,
kisinin kendini tanimasi ve c¢alistig1 isyerinin gereksinimlerini karsilama siirecidir.

Bu siire¢, mantikli ve dogru bir sekilde yiiriitiilmelidir (Carson vd., 1999: 196).

Birey-meslek uyumu, bir kisinin isi hakkinda ne kadar bilgi sahibi oldugunun ve
isteki uzmanlik derecesinin bir gostergesidir. Meslegi ile uyum i¢inde olan insanlar,
kendi meslegini isteyerek yapacak, meslegi ile 6zdeslesecek ve daha fazla is doyumu
elde edecektir. Bu nedenle, cevrelerini degistirme ihtiyact hissetmeyeceklerdir.
Mesleki uyumu saglayamayan bireyler ise ¢evrelerini degistirmek isteyeceklerdir

(Ozgelik, 2011: 45).

Birey-meslek uyumu, bir bireyin isini ne Olgiide anladigin1 veya isinde nasil
uzmanlagtigini ifade eder. Bu uyumu yakalayan bireyler mesleklerinde ¢alismaya
istekli olacak ve gerekli is doyumunu saglayacaktir. Is tatmini artan bireylerde ise,
olumsuz meslek se¢imi riski ve meslek degistirme egilimi daha dugiiktiir. Aksi

durumda, yanlis meslek secimi ortaya ¢ikacaktir (Baysal ve Paksoy, 1999: 7-9).

Meslek secimi, kisisel Ozellikleri dikkate alinarak yapilan bir sec¢im siirecidir.
Bireylerin kendilerine uygun bir meslek se¢meleri ve mesleginde mutlu olmalari
toplumsal kalkinmaya da katki saglayacaktir (Bozdogan, Aydin ve Yildirim, 2007:
84).
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2.5.5. Birey-Grup Uyumu

Birey-grup uyumu, bir birey ile grubun diger iiyeleri arasindaki o6zelliklerin,
davraniglarin ve etkilesimlerin uyumluluk derecesi olarak tanimlanir. Bireylerin
gruplariyla uyum diizeyi, gerginlik ve kendini gosterme gibi duygusal sonuglara yol
acabilmektedir (Young ve Hurlic, 2007: 176). Gruplar, bireylerin canliligini arttirir
ve kisisel hedeflerine ulagmalarina yardime1 olur. Ayni zamanda bireylerin toplumda

sosyal prestij kazanmasini saglar (Eren, 2017: 115).

Birey ile grup arasindaki uyum, ¢alisma gruplar ile birey arasindaki uyum olarak
kendini gosterir. Birey ve grup arasindaki uyum, bireyin ve arastirma ekibi tiyelerinin
benzer degerlere sahip olmasindan ve benzer bilgi, beceri ve yeteneklere sahip

olmas1 sonucunda meydana gelir (Ozkan, 2018: 100).

Orgiitlerde ¢alisma takimlarinin yayginlasmasiyla birlikte bireyler ve gruplar
arasindaki uyum konusu daha 6nemli hale gelmistir. Arastirmalar, birey ve grup
arasindaki uyumun birey ve c¢evre arasindaki uyum oldugunu goéstermistir. Birey-
grup uyumu ile birey-orglit uyumu arasindaki temel fark, grubun orgiitten farkl
degerlere, hedeflere ve normlara sahip olabilmesidir. Bu nedenle birey-grup
uyumunun diizeyi, birey-orgiit uyumunun diizeyinden farkli olabilir (Y1iluzar, 2016:

11).

Bireyler, orgiitsel amaglar1 sadece bagli olduklar1 grubun degerleri oldugu i¢in daha
yuksek diizeyde tutarlar. Boylelikle, bireyler kisisel amaglarini 6rgiitsel amaclar ile
uzlagma yoluna giderler. Sonunda da, bireyler ve gruplar arasinda uyum saglanarak

uyum i¢inde ¢aligmak ve yagamak miimkiin olacaktir (Eren, 2017: 41).

2.5.6. Birey-Yonetici Uyumu

Birey ile yonetici arasindaki iligskiyle ilgili olan birey-yonetici uyumu, calisanin
degerleri, hedefleri, kisilik oOzellikleri ve demografik oOzellikleri ile bunlarin
yoneticilerin 6zellikleriyle uyumlu olup olmamasina odaklanir (Kristof-Brown vd.,
2005). Bir orgiitte taninma ve odiillendirmeye dayali bir tesvik sistemi, bireyler ve

yoneticiler arasindaki iliskiyi olumlu yonde etkiler. Yetki ve sorumlulugun
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devredilmesi, ekip ¢alismasi ve ortak bir vizyon ve misyon, olumsuz duygular iireten

faktorleri ortadan kaldirmaktadir (Geng, 2017: 118).

Orgiitte calisan yoneticilerin galisanlarinin kisisel dzellikleri hakkinda bilgiye sahip
olmasi, yoneticilere gelecekteki faaliyetlerde kolaylik saglar. Bu nedenle,
yoneticilerin ¢alisanlarin kiiltiirel degerlerini ve kisilik 6zelliklerini dikkate almalari
gerekmektedir. Bu 6zelliklerin dikkate alinmamasi durumunda orgiitte kutuplagma ve
catisma meydana gelecektir. Bundan 6tiirii, yoneticiler ¢alisanlarla empati kurmali ve
onlara karst daha toleransli davranmalidir. Bu durumu c¢alisan agisindan ele
aldigimizda, diger is arkadaslarinin kisilik 6zelliklerini bilen caligsanlar, digerlerinin
hangi kosullarda nasil davranacagimi bilerek buna uygun hareket tarzi

belirleyebilirler (Ozdemir, 2017: 64).

2.6. Birey-Orgiit Uyumu Siireci

Birey-orgiit uyumu siirecinin etkin bir sekilde yiiriitiibilmesi i¢in bir¢ok unsurun

dikkate alinmasi1 gerekmektedir. Bu unsurlar (Sutarjo, 2011: 228-232):

* Basarili olmak i¢in igverenlerin iste iyi performans gdsteren ve isten ayrilma
egilimi diisiik adaylar1 ise almasi gerekir. Bu siiregte insanlar arasindaki bilgi, beceri
ve yeteneklerin eslestirilmesinden ¢ok bireyler ve orgiitler arasindaki uyumu

anlamak daha 6nemlidir.

* Yoneticiler, ise alim siirecinde ve istihdam edilme siirecinde ¢alisanlara Orgiitiin
birimleri ve degerleri ile ilgili bilgileri acik ve eksiksiz bir sekilde aktarmalidir. Bu,
orgiitii bireyler icin daha cekici hale getirecek ve onlarin orgiite baglanmalarina

yardimci olacaktir.

e Orgiit ise alma ve segmede ne kadar basarili olursa olsun, yeni ¢alisanlar kurulusun
kiiltliriine tam olarak uyum saglayamazlar. Bu amagla orgiit, yeni ¢alisanlarin orgiite
uyum saglamasina yardimeci olacaktir. Bu adaptasyon siirecine sosyallesme denir.
Sosyallesme, eski ¢alisanlardan yeni ¢alisanlara dogru degerlerin, varsayimlarin ve

tutumlarin aktarilmasidir. Calisanlarin sosyallesmesi, birey-orgiit arasindaki uyumu
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gelistirir ve verimliligi daha da artirir. Orgiite ait oldugunu diisiinen ¢alisanlar daha

memnun olduklari i¢in, orgiitte uzun siireli kalmaya niyetlidirler.

* Bazi kisiler orgiite tam olarak uyum saglayamasa da istisnai beceri ve yeteneklere
sahip olabilir. Insanlarin inanglarin1 ve degerlerini degistirmenin en etkili yolu
davranislarini degistirmektir. Yoneticiler, calisanlara yeni sekillerde hareket etmenin
icsel degerini gdrmesini saglamali ve yeni davranislar1 motive etmek i¢in iletisimi

kullanmalidir.

e Orgiit, calisanlarin birey-orgiit uyumlarin1 farkli sekilde etkileyecek egitim
programlar1 diizenlemelidir. Stratejik hedeflere uygun sekilde hazirlanan bu
egitimler, sadece yeni calisanlarin karsilasacaklar1 zorluklara hazir olmasini degil
aynit zamanda mevcut calisanlarin becerilerini de gelistirmek ve iyilestirmek icin

kullanilir.

Kisisel-orgiitsel uyum siireci, ¢alisan se¢imi ve orgiitsel sosyallesme olmak {izere iki

baslik altinda ele alinmaktadir (Ulutas, 2011: 75).

2.6.1. Isgoren Secimi

Bir isletmenin insan kaynagi talebi, Onceden belirlenmis Orgiitsel hedeflere
ulasabilecek insan giicii olarak ifade edilir. Bu noktada O6nemli olan Orgiitiin
amaclaria ulagmasi i¢in gergeklestirilecek faaliyetler i¢in gerekli olan emegin
niteligi ve niceligidir (Tortop vd., 2017: 149). Giinlimiizde isletmeler i¢in
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamanin en 6nemli yollarindan biri de ¢alisan
istthdam etmektir. Bu nedenle sirketler, insan giiciiyle stratejik olarak ilgilenmeli ve

etkin bir sekilde kullanilmasina 6zen gostermelidir (Akgemci, 2015: 250).

Isletmede istihdam edilecek adayin ise bagvurma niyeti, érgiitiin uyguladig1 reklam,
terfi, taninma, imaj, ¢ekicilik ve birey-Orgiit uyumu gibi kavramlarla ilgilidir.
Taninma ve imaj ¢alismalarinda birey-orgiit uyumu algilamalari i¢in orgiitiin kiiltiirii
ve degerlerine yonelik tanitimlar yapilmalidir. Algilanan birey-6rgiit uyumu, orgiitii
daha cekici kilmakta ve bireyin ise bagvurma niyetini etkilemektedir (Yildiz, 2013:
167).

37



Isgdren se¢im siirecinde ise giris teknikleri kullamilir. Bu teknikler kullamilarak,
adaylarin ihtiya¢ ve beklentilerinin is gereksinimleriyle tutarli olup olmadigina karar
verilir. Bu tutarlilik kontroliine ek olarak, ¢alisanlarin ¢alisacaklari ortami da goz

oniinde bulundurmalar1 gerekmektedir (Giirbiiz, 2017: 182).

Orgiitsel bir bakis agisindan, ise alim siirecinde isgiicii se¢imini yonetmek dnemlidir.
Calisan secimine yoOnelik aragtirmalarda, bireylerin ve islerin uyumlulugu veya
kisisel bilgi, beceri ve yeteneklerin isin gereklerine uyumlulugu en 6nemli se¢im

kriterleri olarak kabul edilmektedir (Sekiguchi, 2007: 119).

Ise alim siirecinin islevi, drgiitiin nceden belirlenmis islerini tamamlayabilecek bilgi
ve yetenege sahip bireyleri secip ise almak gibi goriinse de esasen degerlere uygun
bireyleri segerek orgiit kiiltliriinlin siirekliligine hizmet etmektedir. Geleneksel ise
alim yontemlerini kullanan sirketler, yalnizca bilgi, deneyim ve yeteneklere dayali
olarak ise alim yapmaktadir. Orgiit ile uyumsuz olan birey, orgiitiin sosyallesme
stirecine dahil olsa bile, ¢abalarina karsilik vermedigi i¢in Orgiitten ayrilacaktir. Bu

noktada ¢aligan se¢im siireci daha 6nemli hale gelecektir (Sarag, 2014: 54).

2.6.2. Orgiitsel Sosyalizasyon

Birey-orgiit uyumunu elde etmenin bir bagka etkili yolu, orgiite katildiktan sonra
gerceklesen sosyallesme stirecidir. Sosyallesme, bireylerin orgiite katilabilmeleri igin
orgiitiin degerleri, beklentileri ve normlarini 6grendigi siiregtir (Giirbiiz, 2017: 182).
Bir baska tanima gore orgiitsel sosyallesme, bireylerin drgiite liye olmak ve Orgiite
katilmak icin sosyal beceri, bilgi, deger, tutum ve davraniglart kazanma siirecidir.
Orgiitsel sosyallesmesinin amaci, bireyler ve drgiitler arasindaki uyumu saglamak ve
bireyleri Orgiitte aktif hale getirmektir. Bireyler ve orgiitler arasindaki uyum ancak
etkili orgiitsel sosyallesme gercgeklestirilerek saglanabilir (Yiicel ve Cetinkaya, 2016:
19). Bireyler is i¢in gerekli bilgi ve becerileri sosyallesme siireci ile kazanirlar (Van
Maanen ve Schein, 1979: 3). Bu, kisisel kariyer ve uzun vadeli bagar1 i¢in dnemli bir

faktordiir (Ulutas, 2011: 87).

Sosyallesme siirecinde bireyler, orgiitiin ¢ikarlarina benzer degerlere sahip olmalart

i¢in Orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket eder ve diisiliniirler. Dolayisiyla orgiitsel
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sosyallesmenin etkili siireci, birey ile orgiit arasindaki uyumu ortaya koymaktadir

(Memduhoglu, 2008: 138).

Sosyallesme siireci; damigmanlik programlari, formal 6gretim, sosyal ve eglence
aktivitelerini kapsar. Bu faaliyetlerin birey-orgiit uyumu tizerinde olumlu bir etkisi
vardir. Kisisel degerlerde daha biiyiik degisiklikleri saglar. Bireyler kendi degerlerine
gore dogru orgiitleri sectikleri takdirde sosyallesmeleri daha da kolaylasir

(Cetinkaya, 2016: 43).

Basaril1 bir sosyallesme siireci i¢in orgiitiin kiiltiirel yapisina uygun bireylerin ise
alinmas1 &nemlidir. Ise alim siireci bittikten sonra birey basarili bir ise baslama
egitim siirecinden gececektir. Bu asamada Orgiitiin kiiltiirii, degerleri, boliimleri,
calisanlari, i yapis bigimi ve Ozellikleri ayrintili olarak ¢alisanlara aktarilir. Tim
bunlar ilerleyen siirecte egitimlerle calisanlara hatirlatilir. Bu siire¢ sorunsuz
ilerlemezse ve orgiitle yeterli uyumu saglanmazsa, birey orgiite aidiyet duygusunu
hissedemez ve mutlu olamaz, bu da istifaya yol agabilir (Zencirkiran ve Keser, 2018:

38).

2.7. Birey-Orgiit Uyumunu Etkileyen Faktorler

Birey-orgiit uyumunu etkileyen birgok faktor vardir; bunlar arasinda orgiit kiiltiirii ve
orgiit iklimi, kisilik, takim birligi, iletisim, ¢esitlilik, esneklik, bireycilik-kolektivizm,
liderlik, otorite olarak uyum, mekanik ve organik organizasyon yapisini ikna eden
demokratik gii¢, karsilanmayan ihtiyaglar ve motivasyon, olumlu diigiinme, bireyin
orgiit icindeki konumu yer almaktadir (Ulutas, 2010: 68). Bu faktorlerden bazilari

asagida aciklanmustir.

Orgiit Kkiiltiirii ve orgiit iklimi; Orgiit kiiltiiri genellikle orgiit {iyelerini
digerlerinden ayiran ve iiyelerinin paylastig1 inanglar, degerler, davranis kaliplar1 ve
anlayislarla ilgilidir. Kiiltiir, yagsama, organize olma ve iletisim kurma bi¢iminin
genel toplamidir (Linstead, 2001: 10930). Orgiite yeni girenler, drgiitiin kiiltiiriinii,
sosyal gruplarin uygulamalarin1 ve etkilesimlerini gozlemleyerek ve tecriibe ederek

ogrenir ve ona uyum saglar (Hampton-Farmer, 2007: 20). Iklim kavramm ilk
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kullanan Lewin yaptig1 arastirmalarda, liderligin grup {zerindeki etkisini
incelemistir. Burada, liderlik tarzlar1 (demokratik, liberal, otokratik) ¢esitli sekillerde

siniflandirimustir. Orgiit iklimini ise sirasiyla asagidaki gibi siniflandirmistir:

* Diismanca, verimsiz ve keyif vermeyen,
* (Cok yogun, yardimsever, verimli ve eglenceli,

® Anarsist, verimsiz, baglilik olusturulamamis ve memnuniyetsiz iklimler (West,

2001: 10923).

Kisilik; insanlar kendi konumlarin1 kendileri yaratirlar, farkli sekillerde segimler
yaparlar ve farkli sekillerde orgiitlerinden ayrilirlar. Costa ve arkadaglari, insanlarin
bu siirece kisiliklerine uygun bir kariyer segerek basladigini ifade etmislerdir.
Orgiitte bulunanlar ve yeni calisanlar arasindaki degerlerin benzerligi, orgiite
girdikten sonra performansin iyilesmesine ve is davranisinin gelismesini saglar
(Westerman ve Simmons, 2007: 289). Orgiit yoneticileri, kisi ve orgiitiin
biitiinlesmesinde ¢ok 6nemli rol oynayan, orgiitte is tatmini, verimlilik ve fayda
saglayabilecek kisilik faktorlerine gereken 6zeni gostermelidir (Simsek vd., 2008:
79).

Takim i¢ci dayamisma; Takim i¢i birligi, liyelerin takima bagliligina ve takimda
kalma isteklerine baghdir. Birbirine yakin ekip tiyeleri, ekip etkinliklerine ve
toplantilarina katilmaya isteklidir ve ekibin basarist onlart mutlu eder. Ekip tiiyeleri
arasinda ne kadar fazla etkilesim olursa, ekip iiyeleri hedefler iizerinde o denli
yogunlasirlar. Takim diger takimlarla rekabet ederse, kazanmaya calistik¢ca takimin
birligi yiikselir. Yiiksek derecede birlik, ekip iiyelerinin morali iizerinde olumlu bir

etkiye sahiptir (Eren, 2001: 481-482).

Sosyal algllama; Kisaca, bir kisinin diger insanlari algilama bigimidir. Ilk defa
tanistigimiz ve kisaca konustugumuz bir insan ig¢in, gdzlemleyebildigimiz bazi
niteliksel ve niceliksel 6zelliklere gore yargilarda bulunuruz. Olumlu veya olumsuz
nitelikte olan bu yargilamada, algilayan ve algilanan bireyin kisilik yapis1 oldukca

onemlidir (Kaynak, 1995: 82-85).

fletisim; Isletmeyi olusturan gesitli departmanlar birbirleriyle iletisim kurmazsa,

isletme istikrarsiz hale gelir. Dolayisiyla islevler koordine edilmezse sirket giicilinii
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kaybeder. Bu durumda isletmenin degeri biraraya gelmis iiretim etmenler yiginindan
fazlasin1 etmez. Uyumlagtirma, calisanlarin birlikte ¢alismasini, ortak bir hedefe
ulagmak i¢in zaman olarak ayarlamayi, ortak amaca ulasmak icin de faaliyetlerin

yerine getirilmesini saglar (Asikoglu, 1986: 121).

Esneklik; isletme ve organizasyon yoneticileri, degisiklikler karsisinda onceki
kararlarini nasil esneteeceklerini bilmelidir. Kararlar ve kurallar zaman ve mekana
gore esneyebilecek nitelikte olmalidir. Nitekim cevresel degisiklikler veya siireg

degisiklikleri baz1 6nlemleri zorunlu kilmaktadir (Giimiis, 2002: 69).

Mekanik ve organik organizasyon yapilari; Mekanik organizasyon yapisi, ¢cevresel
kosullarda nispeten istikrarlt veya nispeten kiigiik degisikliklere uyum saglayan bir
organizasyon yapisidir. Mekanik yapilar 6zgiin ve Oncii degil, reaktif yapilardir.
Organik organizasyon yapisi ise yeniligi ve 6zglnliiglii tesvik eden bir kurum
kiiltiiriidiir. Mekanik organizasyonlar, genellikle uyumlulugu tesvik eder, ancak
yenilik yapmay1 reddeder. Organik organizasyonlar ise esnek yapilari tercih etmekte,
gorev tanimlamalart ve uzmanlasmaya agirlik vermemekte, degisimlere uyum

saglama becerisini 6n plana alan esnek yapilari tercih ederler (Ogiit, 2001: 100-102).

Olumlu diisiinme; Benlik duygusunun az gelismis olmasi, insanlarin &zel
hayatlarinda ve is yasamlarinda ¢esitli stres kaynaklariyla ve hosnut olunmayan
durumlarla karsilasilmasina neden olmaktadir. Isgiiciinde yasanan kayip, ilag
kullanimi1 ve verimliligin azalmas1 hosnutsuzlugun sonuglarindandir. Kendilerinin ve
bagkalarinin olumsuz duygulariyla basa ¢ikmayi 6grenen insanlar, hayatlarini ve
islerini daha tatmin edici ve iretken bulacaklardir (Kravitz, 1995: 19). Olumlu
diistinmenin amaci, beynin olumlu yonde programlamasina izin vermektir. Baska bir
deyisle, basarisizlig1 degil, sadece basariy1 diistinmektir (Marash ve Marasli, 2002:
41).

Bireyin orgiit icerisindeki pozisyonu; Yonetim ekibinin organizasyonu
desteklemesi ve desteklenmesi, alt ekipten daha olasidir. Orgiitsel politikalar ve
planlar onlar i¢in daha uygun ve mantiklidir. Seviye yiikseldik¢e, bu uygun ve makul
durum yogunlasiyor veya giicleniyor gibi goriiniiyor. Bir c¢alisanin hiyerarsik
statiisiindeki olumlu bir degisiklik, yani terfi, onun orgiite olan bagliligin1 ve orgiitii

benimseme ve destekleme konusundaki tutumunu da degistirecektir. Ornegin,
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kalfaliktan seflige terfi eden bir kisi, asil konumunu kaybedecek ve teskilata daha
fazla meyletecektir. Herhangi bir nedenle birini eski seviyesinden daha diisiik bir
seviyeye indirirsek, bir kez daha yeni ekibin diislince ve tutumuna sahip olacak ve

organizasyona fayda saglayacak eylemlerde bulunmayacaktir (Eren, 2001: 131-133).

2.8. Birey-Orgiit Uyumunun Sonuglar1

Uyum kavrami satis ve pazarlama departmanlart i¢in ¢ok Onemlidir ve o
departmanda faaliyetlerini siirdiiren pazarlamacilar i¢in bir rehber gorevi gorebilir.
Bu kavramin daha genis sinirlara sahip olan birey ile ¢evresi arasindaki uyumun bir
alt unsuru oldugu ifade edilebilir. Bireyler ve orgiitler arasindaki uyumun
saglanmasina bagl olarak iiretim silirecindeki performansin arttig1 ve satin almalarin

daha aktif hale geldigi goriilmiistiir (Vilela vd., 2008: 1005-1019).

Orgiitler, galisanlar1 iizerinde siki bir kontrol saglayarak bireyler ve rgiit arasindaki
uyumu saglamaya calisirlar. Yakin ve siirekli denetim yoluyla amag, calisanlari
organizasyonun islevsel ortamina uyarlamaktir. Bununla beraber, bu denetim
calisanlar iizerinde olumsuz etki yaratarak uyumsuzluga neden olabilmektedir

(Ulutas, 2011: 120).

Cagdas yoOnetim teorisi, calisanlar1 yerlestirmek igin farkli yontemler kullanir.
Danigmanlik ve rehberlik bunlardan biridir. Birimler ve c¢alisanlar arasinda grup
calismasina izin veren etkili ve ¢ok yonli bir yonetici iletisim ag1 olusturur. Bu,
calisan ihlallerini azaltir. Ayrica yonetime katilim diizeyi arttikca c¢alisanlarin is

tatmini ve orgiitsel uyum diizeyi de artmaktadir (Aykut, 2007: 16).

Orgiitsel uyum ve orgiitsel ydnetimin temel yasam kaynagi bireylerdir. Bu nedenle
bireyin ¢ok yonlii yapist ve orgiitle etkilesimi orgiitsel hedeflere ulasmanin en 6nemli
yoniidiir (Cemaloglu ve Sahin, 2017: 25). Hedeflerin ve degerlerin uyumlulugu,
bireyin isteki tutumu ile ilgilidir. Degerlerin ve kisisel ozelliklerin uyumlulugu
sadece grubu kaynastirmakla kalmaz, ayn1 zamanda bireyleri daha etkin ¢alismaya

tesvik eder (Xiaojun ve Peilan, 2009: 638).
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Birey-orgiit uyumu saglandiginda ¢alisanlar Orgiitlerini daha olumlu agidan
algilamaya baglar. Diger bir deyisle, orgiitii istek ve ihtiyaglarini karsilayan bir yap1
olarak gormektedirler. Ancak Orgiitsel uyumu diisiik olan c¢alisanlar orgiitle ilgili
olumsuz goriislere sahiptir. Diislik diizeyde uyumla ¢alisan insanlar daha fazla hayal
kiriklig1 yasarlar. Orgiitlerinden de uzaklagmaya baslarlar. Bu durumda is tatmini ve

orgiite baglilik azalis gosterir (Vigoda-Gadot ve Meiri, 2008: 115).

Bireyler kendilerine uygun bir organizasyonda ¢aligmak isteseler de, organizasyonlar
kendi amag¢ ve hedefleri i¢in yararli oldugunu diislindiikleri kisileri ise almak
istemektedir. Bu nedenle zaman zaman bireyler ve kuruluslar arasinda cesitli
uyumsuzluklar ortaya c¢ikabilmektedir. Bu degerler, hedefler, ihtiyaglar ve
beklentilerde goriilen bu uyumsuzluklar, birey-0rgiit uyumunu ve bu uyumun
derecesini ve is sonuglarina etkisini 6nemli kilar (Durmuscelebi, 2017: 5). Birey ve
orgiit arasindaki zayif uyum, calisanin is tatmininin azalmasina ve ¢alisanin devir
hizinin artmasma neden olur. Birey-orgiit arasindaki yiiksek derecedeki uyum

memnuniyeti ve verimliligi olumlu etkiler (Esitti ve Erdem, 2017: 478).

Bireyin orgiite, orgiitiin de bireye giiveni, birey ile orgiit arasindaki uyumu saglar.
Kisi ve orgiitiin karsilikli gliven i¢inde gelismesi kagiilmazdir. Kisisel degerler ve
orgiitsel degerler eslestiginde gii¢lii bir orgiit kiiltiirli ve uyumu olusur. Bu durumda
calisanin orgiitsel baglilig1 ve orgiitsel adanmighik diizeyi artis gosterir (Cemaloglu
ve Sahin, 2017: 7).

Birey-0rgiit uyumunun saglandigi orgiitlerde, calisanlar kendilerini daha rahat
hissederler ve islerine daha fazla odaklanabilirler. Calisanlar ellerinden gelenin en
lyisini yapmaya calistiklarinda verimlilik ortaya ¢ikar. Ayrica verimlilik sadece
fiziksel anlamda disiiniilmemeli, kigilerarasi iligskilerde de verimlilik s6z konusudur.
Verimlilik, ¢alisanlarin kendi aralarinda ve orgiitle olan iletisimlerini dogru bir

sekilde gergeklestirdigi zaman gerceklesir (Moripek, 2016: 19).

Birey ve oOrgiit arasindaki uyum yeterli diizeye ulasirsa uyum kaynakli sorunlar
¢cOziimlenerek oOrgiit icerisinde huzur saglanabilir. Eger gerekli uyum saglanamazsa,
calisanlar ya Orgiitte bu sorunlara katlanacaklar ya da orgiitten ayrilmay: tercih
edeceklerdir. Uyum kaynakli sorunlarla yasamay1 segen orgiite uyum mekanizmalari
gelistirme, uyumsuzlugunu hirsa doniistiirme, umursamaz davraniglar igerisine girme

ve Orgiite kars1 yabancilasma gibi tepkiler vermektedir (Ozkan, 2018: 114-115).
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Orgiitler ve bireyler tarafindan paylasilan deger yargilari, orgiitsel hedeflere
ulagilmasma yardimci olur, elde edilen sonuglarin olumlu olmasimi saglar ve
calisanlarin is tatminini artirir (Netemeyer vd., 1997: 89). Birey-orgiit uyumunun bir
diger sonucu ise, orgiitlerin personel secimlerine katki saglamasidir (Polat¢1 ve
Cindiloglu, 2013: 301).

Genel olarak degerlendirilirse birey-orgiit uyumu; giiven, baglilik ve verimlilik
olarak kendini gostermekte iken uyumsuzluk ise giivensizlik, yabancilasma,

devamsizlik ve stres olarak kendini gostermektedir (Cetinkaya, 2016: 46-48).
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UCUNCU BOLUM

ETiK LIDERLIK VE BIREY-ORGUT UYUMU ILiSKiSi

3.1. Etik Liderlik ile Birey-Orgiit Uyumu

Liderlik kavrami, 20. yiizyilin ikinci yarisindan itibaren kapsamli bir sekilde
incelenmistir. Yapilan aragtirmalara bakildiginda, bunun orgiitsel davranmis ve
yonetim biliminde hala {izerinde durulan ve ilgi duyulan bir kavram oldugu agiktir
(Aksoy-Kuru, 2020: 516). Ozden (2000: 109) liderligi, “Biiyiik degisimlerin getirdigi
yeni firsatlar1 degerlendirebilen, kisinin belirsizlik ve tehlikeye ragmen firsatlari
yakalamast ve Orgiitine yeni inisiyatifler getirmesi davramigi  olarak
tanimlanmaktadir. Eren (2002: 286) ise liderligi belirli bir amag etrafinda bir grup
insan1 bir araya getirme ve bu amaglar icin organize bir grubu harekete gecirme

becerisi ve bilgisi olarak tanimlamistir.

Gilinlimiiz is hayatinda orgiitler i¢inde bulunduklar1 durumlardan 6tiiri, yoneticilik ve
liderlige ihtiya¢ duymaktadir. Liderlik tiirleri, orgiitiin ihtiya¢ duydugu ¢oziim
arayigina gore cesitlilik gosterir. Bunlardan biri etik liderlik tiiriidiir. 21. yiizyila
girerken, etik dis1 diizenlemeler ve yonetimde etik anlayis gerekliligi, yonetim
pozisyonlarindaki ¢alisanlarin etik nitelikte olmasi etik liderlige duyulan ihtiyaci

dogurmustur (Aksoy-Kuru, 2020: 516).

Etik liderler, rol modelleri, rehberlikleri ve yardimsever yaklagimlar sonucunda,
orgiitlerde olumlu ve yapici degisiklileri beraberinde getiren ve drgiitlerde iyilesmeyi
beraberinde getiren liderlerdir. Etik liderlik aym1 zamanda, birey-Orgiit uyumuna

katki saglayan liderlik tiiriidiir. Birey-orgiit uyumu acisindan bakildiginda, etik
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liderler calisanlarin duygu ve disiincelerine 6nem vererek ona gore hareket
edilmesini saglayan liderler olup birey-orgiit uyumu i¢in bir dnciil niteligindedir

(Aksoy-Kuru, 2020: 516).

Yilmaz (2005), birey-orgiit uyumunun saglanmasinda etik liderlerin {stlendigi
misyonu, “Orgiite uyumun saglanmasi i¢in elinden geldigince adil davranmak,
davranis ve tutumlariyla ¢alisanlara rol model olmak, ¢alisanlar arasinda iletisimin
etkinligini saglamak” seklinde ifade etmistir. Brown ve Trevino (2006), etik liderin
etik ve ahlaki agidan 6rnek olma davranisiyla etik normlar kazanilmasina onciiliik
ettigini ifade etmislerdir. Boylece, c¢alisanlarin degerleriyle orgiitiin degerleri
arasindaki uyumun yakalanacagi beklenmektedir. Nihayetinde de birey-orgiit
uyumunun elde edilmesi miimkiindiir (Mullane, 2009). Birey-6rgiit uyumunun
saglanmastyla da calisanlarin sergiledikleri davranislarda yapict ve olumlu sonuglar

ortaya ¢ikacaktir (Valentine vd., 2002).

3.2. Ilgili Arastirmalar

Pekdemir ve arkadaslarinin (2013) 6grenciler lizerinde gerceklestirdikleri ¢alismada,
birey-orgiit uyumunun agik¢a konugma davranisi lizerinde herhangi bir etkisinin olup
olmadig1 incelenmistir. Calisma, vakif iiniversitelerinde MBA yapan ve calisan
toplam 249 kisi iizerinde gerceklestirilmistir. Calisma sonuglari, birey-orgiit
uyumunun ¢alisanlarin konusma davraniglar1 iizerinde bir etkisi oldugunu ve
yoneticilerin desteginin, birey-orgiit uyumunun g¢alisanlarin konusma davraniglari

tizerindeki etkisinde aracilik rolii oynadigini gostermektedir.

Esitti ve Erdem (2017) tarafindan yapilan arastirmada, birey-orgiit uyumu ile
orgiitsel inovasyon arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma yiyecek igecek
sektoriinde calisan 344 katilimcr {izerinde gerceklestirilmistir. Arastirma sonuglari,
orgiitsel yenilik ile birey-orgiit uyumu arasinda anlamli bir pozitif iliski oldugunu

gostermektedir.

Kaya (2020), algilanan birey-6rgiit uyumu ile is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya

cikarmak igin bir arastirma yapmistir. Orneklem olarak Konya Bankaciligi
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calisanlarininin se¢ildigi arastirma sonucunda, birey-0rgiit uyumu ile ig tatmini

arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Aksoy-Kuru (2020), arastirmasinda etik liderlik ve orgilitsel 6zdeslesme arasindaki
iligkide birey-6rgiit uyumunun aract roliinii incelemis ve birey-orgiit uyumu ile etik
liderlik ve orgiitsel Ozdeslesme arasinda anlamli bir iligki oldugunu bulmustur.
Ayrica arastirma, kisi-orgiitsel uyumun etik liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda

aracilik rolii oynadigini géstermistir.

Tagpmar ve Eryesil’in (2021) yaptiklar calismada, erdemli liderlik algisinin, birey-
Orgilit uyumu ve is tatmini lizerine olan etkisi incelenmistir. Bu amagla Sirnak
ilindeki devlet okullarinda gorev yapan 145 6gretmenden veri elde etme noktasinda
rastgele Ornekleme yoOntemi ve cevrimici anket yontemi kullanilmistir. Arastirma
sonuglarina gore Ogretmenlerin erdemli liderligin birey-6rglit uyumunu ve is

doyumunu olumlu yénde yordadigi bulunmustur.

Sékmen ve Benk’in (2020) yaptig1 ¢alismada, doniisiimsel liderlik, kisi-orgiit uyumu
ve is tatmini arasindaki iligki ele alinmistir. Kamu c¢alisanlarinin yer aldig1 calismada,
Ankara ilindeki bir bakanliga ait merkez birimde calisan toplam 560 kisi iizerinde
anket yontemi kullanilmigtir. Anket uygulamasi sonucunda, doniisiimsel liderlik ile
kisi-Orgiit uyumu ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu, kisi-orgiit uyumunun
1 tatminini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Son olarak, doniisiimsel
liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde kisi-orgiit uyumunun kismi araci role sahip

oldugu kaydedilmistir.

Sokmen ve Karagoz’iin (2020) yaptiklar calismada, doniistimsel liderlik, kisi-orgiit
uyumu ve digergamlik davraniginin iligkisini ele alarak kisi-rgiit uyumunun araci
etkiye sahip olup olmadigimni ortaya koymuslardir. Calisma, Aralik 2019'da bir
bakanligin merkez biriminde gorev yapan 440 katilimci tlizerinde gergeklesmistir.
Veriler, Subat ayinda SPSS 26 yazilim paket programinda analiz edilen bir anket
araciligiyla toplanmistir. Calismada ilk olarak gegerlik ve giivenirlik analizleri
yapilmistir. Bagimsiz ve bagiml degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmak igin
korelasyon ve etkiyi ortaya koymak icin regresyon analizi yapilmistir. Aracilik
etkisini ortaya c¢ikarmak i¢in Baron ve Kenny's ve Hayes'in aracilik modeli

kullanilmistir. Aragtirma sonuglarina gore, ¢alisanlarin dontistimcii liderlik algilarinin
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artmast durumunda, kisi-orgiit uyumu diizeyinin ve digergamlik davranislarinin
artacagl belirlenmigtir. Ayrica kigi-Orgiit uyumu arttikga fazladan rol {isti
davranislarindan digerkamlik diizeylerinin artacagi tespit edilmistir. Son olarak,
dontisiimcti  liderligin  digergamlik davranis1 {izerindeki etkisinde kisi-Orgiit

uyumunun herhangi bir araci etkisinin olmadig1 tespit edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

YONTEM

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci belediyelerde etik liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin birey-
orgiit uyumlar1 tizerinde herhangi bir etkisinin olup olmadiginin tespit edilmesidir.
Aragtirmanin bir diger amaci ise, etik liderlik ve birey-orgiit uyumu ile ¢alisanlarin
kisisel ve mesleki 6zellikleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini tespit

etmektir.

4.2. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amaci ¢ergevesinde gelistirilen hipotezler su sekildedir:

¢ Etik liderlik ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

* Etik liderlik ile ¢alisanlarin yaglar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

¢ Etik liderlik ile ¢alisanlarin medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

e Etik liderlik ile g¢alisanlarin kurumdaki c¢alisma siireleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir.
* Birey-oOrgiit uyumu ile ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

* Birey-orgiit uyumu ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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* Birey-Orgiit uyumu ile ¢alisanlarin medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

* Birey-orgiit uyumu ile ¢alisanlarin kurumdaki ¢aligma siireleri arasinda anlamli bir

farklilik vardir.
¢ Etik liderlik ile birey-6rgiit uyumu arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

¢ Etik liderligin birey-orgiit uyumu iizerinde pozitif yonde etkisi vardir.

4.3. Arastirmanin Modeli

Anket ¢alismasi ile belediyelerde yoneticilerin etik liderlik davraniglarin ¢alisanlarin
birey-orgiit uyumu {iizerine olan etkisinin belirlenmeye ¢alisildig1 arastirma tarama

modelidir.

Etik Liderlik Davranlslw » | Birey-Orgiit Uyumu

Sekil 4.1. Arastirma Kapsaminda Olusturulan Model

4.4. Veri Toplama Araclar

Arastirmada verilerin toplanmasi noktasinda anket yontemine bagvurulmustur. Anket
icerisinde ¢alisanlarin kisisel ve mesleki 6zelliklerini ortaya koyan sorularin yaninda
etik liderlik davranislar1 ve birey-6rglit uyumunu ortaya koyan OoOlcekler yer
almaktadir. Kisisel Bilgi Formu igerisinde ¢alisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum

ve c¢alistiklar1 kurumdaki ¢alisma siiresi ile ilgili sorular yer almaktadir.

Etik Liderlik Olcegi, Brown, Trevifio ve Harrison (2005) tarafindan gelistirilen,
Tuna, Bircan ve Yesiltas (2012) tarafindan Tiirkceye cevrilerek gecerlik ve
giivenilirligi yapilmis dlgektir. Olgek igerisinde toplam 10 ifade yer almaktadir.
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Olgek 5°1i likert olup, 1 “Kesinlikle katilmiyorum”, 2 “Katilmiyorum”, 3 “Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, 4 “Katiliyorum” ve 5 “Kesinlikle katiliyorum”

seklinde derecelendirilmektedir.

Birey-Orgiit Uyumu Olgegi, Netemeyer ve arkadaslar1 (1997) tarafindan gelistirilen
ve 4 maddeden olusan “birey-orgiit uyumu 6lgegi” kullanilmistir. Ankette yer alan
ornek maddeler, “Kisisel degerlerim gorev yaptigim belediyenin degerleriyle
uyumludur”, “Kisisel degerlerim gorev yaptigim belediyenin insanlara bakisiyla yada

yaklagimiyla ilgili degerleriyle ortiismektedir” bigimindedir.

4.5. Varsayimlar

Aragtirmada kullanilan Kisisel Bilgi Formu, Birey-Orgiit Uyumu ve Etik Liderlik

Olgeginin hedeflenen durumu saptamak icin uygun dlgme araglaridir.

Arastirmaya katilan belediye calisanlarinin kendisine yoneltilen sorulara ictenlikle ve

dogru cevap vermislerdir.

4.6. Sinirhliklar

Bu aragtirma belediyelerde ¢alisanlar arasindan tesadiifi ornekleme yontemiyle

secilenlerden alinan cevaplarla siirlidir.

Aragtirma veri toplama asamasinda kullanilan literatiir taramasi ve calisanlarin
goriiglerinin alinmasinda kullamlan Kisisel Bilgi Formu, Birey-Orgiit Uyumu ve Etik

Liderlik Olgekleri ile sinirlidir.

4.7. Arastirmanin Evreni Ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Tiirkiye’deki belediyelerde c¢alisanlar olusturmaktadir.

Orneklemi ise calisanlar arasindan basit tesadiifi drnekleme yontemi ile secilenler
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olusturmaktadir. Arastirmada yeterli 6rneklem sayisina ulagmak amaciyla Yazicioglu

ve Erdogan (2004: 50) tarafindan olusturulan asagidaki tablo baz alinmistir.

Tablo 4.1. Orneklem Hesaplama Tablosu

Evren <~ 0.03 ornekleme hatas: (d) 0.05 trnekleme hatast (_d] 2010 drnekleme hatas: (d)

Buyiik- p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3

lingii q=0.5 q=0.2 q=0.7 q=0.5 q=0.2 q=0.7 q=0.5 q=0.2 q=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 &5 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 926 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 A8 f88 83 245 22 06 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 milyon 1067 683 896 384 245 323 926 61 81

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50

Yukaridaki tablodan da goriildiigi tizere, 0,05 ornekleme hatasindan p=,05, q=,05
baz alindiginda, evrenin 1000000 oldugu durumda 384 kisi, 100 milyon oldugu
durumda ise ulasilmasi gereken kisi sayis1 384’tiir. Bu calismada 510 kisiden elde

edilenler dogrultusunda analizler yapilmistir.

4.8. Verilerin Analizinde Kullanilan Yontemler

Calismada istatistiksel analizler i¢in SPSS 26 paket programi kullanilmistir. Verilerin
analizinde; dlgegin giivenilirlik analizi i¢cin Cronbach Alpha katsayisina bakilmistir.
Calisanlarin kisisel ve mesleki 6zelliklerini ortaya koymak icin frekans dagilimlar

ortaya konmustur.

Calismada, ikili karsilastirmalarda Bagimsiz Orneklem t-testi, ikiden fazla
karsilagtirmalarda Tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmigtir. Arastirmada
yer alan Bagimsiz Orneklem t-testi ve ANOVA analizi sonucu elde edilen sonuglarin

anlamlilik diizeyinin degerlendirilmesinde 0,05 degeri baz alinmistir.
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Calismada, oOl¢ek formunda yer alan ifadelerin ortalama ve standart sapma
degerlerinin ortaya konmasinda betimsel istatistiklere yer verilmistir. Bu kisimda, her
bir ifade i¢in ortalama ve standart sapma degerlerine yer verilmistir. Ortalama

degerlerin yorumlanmasinda asagidaki siniflama baz alinmistir (Adigiizel ve Kilig,

2016: 146).

1,00-1,80 Cok disiik
1,81-2,60 Diisiik
2,61-3,40  Orta
3,41-4,20  Yiiksek
4,21-5,00 Cok Yiiksek

Bunun yaninda, yoneticilerin etik liderlik davraniglar1 ile birey-6rgiit uyumu
arasindaki iligkinin ortaya konmasinda korelasyon analizine bagvurulmustur.
Caligsmada, yoneticilerin etik liderlik davraniglarinin birey-0rgiit uyumu iizerine olan

etkisinin tespitinde regresyon analizine bagvurulmustur.
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BESINCI BOLUM

BELEDIYELERDE YONETICILERIN ETiK LIDERLIK
DAVRANISLARININ CALISANLARIN BIREY-ORGUT UYUMU
UZERINDEKI ETKILERINE YONELIK BIR ARASTIRMA

5.1. Giivenilirlik Analizi

Cronbach alfa giivenirlik analizi adindan da anlasilacagi gibi Lee Cronbach
tarafindan 1951 yilinda tanitilan bir analizdir. Madde ikili olarak kodlanmadiginda
(dogru/yanlis, evet/hayir vb.), likert tipi Olgek i¢in kullanilabilecek uygun bir i¢
tutarlilik analizidir (Ilker ve Kan, 2002: 213).

Maddelerin i¢ tutarliliginin bir 6l¢iisii olan Cronbach's alpha katsayisi, dlgegin
homojen yapisim1 agiklamak veya sorgulamak icin kullanilir. Cronbach'in alfa
katsayist yiiksek oldugu durumda, dlgekte yer alan maddelerin ayn1 6zellikleri 6lgen
ve birbiriyle uyumlu maddelerden olustugu yorumunda bulunulur. Cronbach alfa

katsayisinin ortaya konmasinda asagidaki siniflama baz alinir (Uzunsakal ve Yildiz,

2018: 19):

0 <a <0,40 ise giivenilir degil

0,40 < 0 <0,60 diisiik glivenilirlik
0,60 < a <0,80 ise ¢ok giivenilirdir

0.80 < a <1.00 ise giivenilirlik ytiksektir.
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Yapilan agiklamalar dogrultusunda, arastirmada kullanilan Etik Liderlik Olgeginin

giivenilirlik analizi sonuglari asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 5.1. Etik Liderlik Olgegi Giivenilirlik Sonuclari

Cronbach Alpha
Katzayis

1. Bu lurumda yineticiler, caliganlann Snerilerini dildeate alir alirlar. 930
2. Bu kuprumda yoneticiler, etik standartlars ihlal eden calizanlara 943
yaptirim vygularlar
3. Bu lurumda yoneticiler, dzel hayatim etil tarzda yiiritirler. 943
4. Bu lmrumda vaneticiler, calisanlann fikerlerivle yalondan ilgilenirler. 937
3. Bu kurumda yaneticiler, adil ve dengeli kararlar verirler. 938
6. Bu kurumda yaneticiler, glivenilir kigilerdir. 938
7. Bu lkummda yOneticiler, ¢abiyanlarla iy etifi veya degerlerimi 941
tartigsrlar.
% Bu kummda yoneticiler, iglerin etik balhmdan dogm bigimde nasil 932
vapilacafina iligkin Srnekler ortaya koyarlar.
9. Bu kumumda ydneticiler, bagaryt sadece sonuclarla degil, aym 939
zamanda siireclerle de deZerlendirirler.
10. Bu kuomumda yoneticiler, Larsr verithen “vapilacalk dogru gey 938
nedir?™ dive sorarlar.
Toplam Crombach®s Alpha Katsayis: D43

Etik liderlik 6lgegi igerisinde yer alan ifadelerin giivenilirlik diizeylerine yonelik elde
edilen sonuglara bakildiginda Slgegin genel Cronbach’s Alpha katsayisinin 0,945
oldugu tespit edilmistir. Bu deger, Ol¢egin biitiinlinlin yiiksek diizeyde giivenilir

oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 5.2. Birey-Orgiit Uyumu Olgegi Giivenilirlik Sonuglar

Cronbach Alpha
Katzayisi

1. EKigizel degerlerirn ghrev vyaptifun  belediyenin  degerlerivle 891
uyumindur.
2. Kigizel degerlerim ghrev yaptifum belediyenin inzanlara balusrvla ya 803
da yaklagimiyla ilgili degerleriyle riismektedir.
3. Kigizel degerlerimle gdrev vaphZim beledivenin diristlil 286
kotusundald deferlen Grtiigmeltedir.
4. Kigizel degerlerimle grev yaptifun beledivenin adalet ve haldcanivet 08
ile ilgili degerleri Srtfigmeltedir.
Toplam Cronbach®s Alpha Katsayis: 919

Birey-Orgiit Uyumu 6lgegi icerisinde yer alan ifadelerin giivenilirlik diizeylerine
yonelik elde edilen sonuglara bakildiginda o6lgegin genel Cronbach’s Alpha
katsayisinin 0,919 oldugu tespit edilmistir. Bu deger, 6l¢egin biitiiniiniin yiiksek

diizeyde giivenilir oldugu tespit edilmistir.

5.2. Cahsanlar1 Tanimlayic1 Bulgular

Arastirmanin bu kisminda, anket uygulamasina katilan calisanlar1 tanimlayici

ozellikler yer almaktadir. Elde edilen sonuglar agsagidaki tabloda sunulmustur.
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Tablo 5.3. Calisanlarin Kisisel Ozelliklerine Yonelik Elde Edilen Sonuclar

Ort. SS
Yas 35,95 9,105
Kurumda Ne Kadar siiredir Cahsildig: 8,01 7,957
Cinsiyet N %
Erkek 326 63,9
Kadin 184 36,1
Medeni Durum N %
Evli 342 67,1
Bekar 168 32,9
Yas N %
30 yas ve alt1 160 31,4
31-38 yas 177 34,7
39 yas ve lizeri 173 33,9
Kurumdaki Cahsma Siiresi N %
3 yil ve alt1 179 35,1
4-8 y1l 171 33,5
9 yil ve tizeri 160 31,4

Calisanlarin  kisisel oOzelliklerine yonelik elde edilen sonuglara bakildiginda
calisanlarin yas ortalamasinin 35,95, kurumdaki calisma siirelerinin ise ortalama 8,01
yil oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin %63,9’unun erkek, %36,1’inin kadin;

%67,1’inin evli, %32,9’unun bekar oldugu tespit edilmistir.

5.3. Etik Liderlik Olcek ifadelerini Tanimlayici Bulgular

Calismanin bu kisminda etik liderlik Olcegi icerisinde yer alan ifadelerin betimsel

istatistikleri yer almaktadir. Elde edilen sonuglar asagidaki tabloda sunulmustur.
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Tablo 5.4. Etik Liderlik Olgegi Betimsel Istatistikleri

Ort. 55 Katilim

Diizeyi
1. Bu kummda yoneticiler, calizanlann Snerilering dildkeate alw 332 1219 Orta
alirlar.
2. Bu kummda yoneticiler, etik standartlan ihlal eden cabisanlara 337 1,122 Orta
vaptirim wygolariar.

3. Bu kurumda y3neticiler, Szel hayatun etil: tarzda yiiritirler. 345 1,104 Yiksek
4. Bu luwmmda yoneticiler, calizanlann fikirleriyle yakmdan 3,28 1,183 Orta

ilzilenrler.
3. Bu kurumda y3neticiles, adil ve dengeli kararlar verirler. 3534 1204 Orta
6. Bu kurumda y3neticiler, giivenilir kigilerdir. 352 1,192 Yiksek

7. Bu lummda yoneticiler, calisanlarla iy eti® veya degerlenmi 334 1,141 Orta
tartigirlar.

2. Bu kurumda yoneticiler, iglerin etik balkimdan dogro bigimde 345 1,108 Yiksek
nasl vapalacagina iligkin Srnekler ortaya kovarlar.

9. Bu kummda yéneticiler, bagarivi sadece sonuglarla degil aym 346 1,138 Yiksek
zamanda stireclerle de deZerlendirirler.

10. Bu kummda yaneticiler, karar verirken “yapidlacalk dogre 341 1180 Wiksek

gey nedir?” diye sorarlar.
Toplam 3,39 042

Etik liderlik 6l¢egi igerisinde yer alan ifadelerin betimsel istatistiklerine bakildiginda
en yliksek ortalamanin “bu kurumda yoneticiler, giivenilir kisilerdir” ifadesine, en
diistik ortalamanin ise “bu kurumda yoneticiler, ¢alisanlarin fikirleriyle yakindan
ilgilenirler” ifadesine ait oldugu ortaya ¢ikmustir. Olcegin geneline bakildiginda ise
yiiksek diizeyde bir etik liderlik davramis diizeyinin oldugu goriilmektedir
(Ort.=3,59).

5.4. Birey-Orgiit Uyumu Olgek ifadelerini Tanimlayici Bulgular

Calismanin bu kisminda birey-orgiit uyumu o6lcegi icerisinde yer alan ifadelerin
betimsel istatistikleri yer almaktadir. Elde edilen sonuclar asagidaki tabloda

sunulmustur.
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Tablo 5.5. Birey-Orgiit Uyumu Olgegi Betimsel Istatistikleri

Ort. S8 Katihm
Driizeyi
1. Kigizel degerlerim girev yaptifum belediyenin degerlerivle 348 1,172 Viksek

uyumlndur.

2. Kigizel deferlerim gSrev yaptifun beledivenin inzanlara 3,50 1,138 Yilksek
bakigiyla va da yaklagmmyla ilgili degerlerivle Srtgmektedir

3. Kigizel degerlerimle girev vaphifmm belediyenin dirdstlik 342 1,179 Yiksek
konusundald degerlen: Srtiigmeltedir.

4. Kigizel degerlerimle gdrev yaptipum beledivenin adalet ve 346 1219  Yiksek
haklanivet ile ilzili degerleri &rtigmeltedir.

Toplam 348 1036 TYiksek

Birey-Orgiit Uyumu 6lcegi icerisinde yer alan ifadelerin betimsel istatistiklerine
bakildiginda en yiiksek ortalamanin “kisisel degerlerim gorev yaptigim belediyenin
insanlara bakisiyla ya da yaklasimiyla ilgili degerleriyle ortiismektedir.” ifadesine, en
diisiik ortalamanin ise “kisisel degerlerimle gorev yaptigim belediyenin adalet ve
hakkaniyet ile ilgili degerleri ortiismektedir.” ifadesine ait oldugu ortaya ¢ikmustir.
Olgegin geneline bakildiginda ise yiiksek diizeyde birey-orgiit uyum diizeyine sahip
oldugu goriilmektedir (Ort.=3,48).

5.5. Arastirma Hipotezlerinin Test Sonuclari

Calismanin bu kisminda arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezlerin

test sonuglar1 yer almaktadir.

5.5.1. Birey-Orgiit Uyumunun Kisisel Ozelliklere Gore Karsilastiriimasi

Caligmanin bu kisminda, birey-0rgiit uyumu ile calisanlarin kisisel Ozellikleri
arasinda anlamli farklilik olup olmadigina yonelik elde edilen sonuglar yer

almaktadir.
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Tablo 5.6. Cinsiyete Gore Birey-Orgiit Uyumunun Karsilastirma Sonuglar1

Cinsiyet N Ort. SS t p
Birey-Orgiit Uyumu Erkek 326 3,56 1,019 2,145 ,03
Kadin 184 3,35 1,109

Birey-0rgiit uyumunun cinsiyete gore yapilan Kkarsilastirma sonucunda 0,05
diizeyinde anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Erkeklerin birey-orgiit uyum
diizeylerinin ortalama 3,56, kadinlarin ise 3,35 oldugu tespit edilmistir. Buna gore,

erkeklerin birey-orgiit uyum diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5.7. Medeni Duruma Gére Birey-Orgiit Uyumunun Karsilastirma Sonuglar

Medeni Durum N Ort. SS t p
Birey-Orgiit Evli 342 3,42 1,084 -1,785 ,08
Uyumu Bekar 168 3,60 ,990

Birey-orgiit uyumunun medeni duruma gore yapilan karsilastirma sonucunda 0,05

diizeyinde anlamli farklilik olmadig: tespit edilmistir.

Tablo 5.8. Yasa Gore Birey-Orgiit Uyumunun Karsilastirma Sonuglart

Yas N Ort. SS F p
Birey-Orgiit Uyumu 30 yas ve altt 160 3,59 ,965 1,215 ,30
31-38 yas 177 3,42 1,075
39 yas ve lizeri 173 3,45 1,113
Toplam 510 3,48 1,056

Birey-0rgiit uyumunun yasa gore yapilan karsilastirma sonucunda 0,05 diizeyinde

anlamli farklilik olmadig1 tespit edilmistir.
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Tablo 5.9. Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Birey-Orgiit Uyumunun Karsilastirma Sonuglart

Kurumdaki Caligma Siiresi N Ort. SS F p
Birey-Orgiit Uyumu 3 yil ve alt1 179 3,58 1,051 4,295 ,01
4-8 yil 171 3,57 ,968
9 yil ve tizeri 160 3,28 1,128
Toplam 510 3,48 1,056

Birey-0rgiit uyumunun kurumdaki ¢alisma siiresine gore yapilan karsilastirma
sonucunda 0,05 diizeyinde anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. 3 yil ve altinda
olanlarin birey-orgiit uyum diizeylerinin ortalama 3,58, 4-8 yil caligma siiresine sahip
olanlarin ortalamasinin 3,57 ve 9 yil ve iizeri calisma siiresine sahip olanlarin
ortalama 3,28 oldugu tespit edilmistir. Buna gore, ¢alisma siiresi az olanlarin birey-

orgiit uyum diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5.10. Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Birey-Orgiit Uyumunun Coklu Karsilastirma
Sonuglari

Bagimli Degigken Bu kurumda ne kadar siiredir Alt Gruplar Ort. p
calismaktasiniz? (yil olarak) Farki
Birey-Orgiit Uyumu 9 yil ve iizeri 3 yil ve alt1 -,300" ,009
4-8 yil -,286" ,013

* Ortalamalar farki 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Birey-orgiit uyumunun kurumdaki ¢alisma siiresine gore yapilan ¢oklu karsilastirma
sonucunda, 9 yil ve lizerinde ¢aligma siiresi olanlarin birey-orgiit uyum diizeyleri ile
3 yil ve altinda ¢alisma siiresi olanlar ve 4-8 yil arasinda ¢alisma siiresine sahip

olanlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

5.5.2. Etik Liderligin Kisisel Ozelliklere Gore Karsilastiriimasi

Calismanin bu kisminda, yoneticilerin etik liderlik algisi ile calisanlarin kisisel
ozellikleri arasinda anlamli farklilik olup olmadigina yonelik elde edilen sonuglar yer

almaktadir.

61




Tablo 5.11. Cinsiyete Gore Yoneticilerin Etik Liderlik Algisinin Karsilagtirma Sonuglari

Cinsiyet N Ort. SS t p
Etik Liderlik Erkek 326 3,44 ,941 1,343 ,18
Kadm 184 3,32 ,969

Etik liderlik algisinin cinsiyete gore yapilan karsilagtirma sonucunda 0,05 diizeyinde

anlaml farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 5.12. Medeni Duruma Gore Yoneticilerin Etik Liderlik Algisinin Karsilastirma Sonuglart

Medeni Durum N Ort. SS t p
Etik Liderlik Evli 342 3,37 ,938 -,955 ,34
Bekar 168 3,45 ,981

Etik liderlik algisinin medeni duruma gore yapilan karsilagtirma sonucunda 0,05

diizeyinde anlamli farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 5.13. Yasa Gore Yoneticilerin Etik Liderlik Algisinin Karsilastirma Sonuglart

Yas N Ort. SS F p
Etik Liderlik 30 yas ve alt1 160 3,52 ,937 2,601 ,08
31-38 yas 177 3,28 1,006
39 yas ve iizeri 173 3,40 ,899
Toplam 510 3,39 ,952

Etik liderlik algisinin yasa gore yapilan karsilastirma sonucunda 0,05 diizeyinde

anlamli farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 5.14. Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Yoneticilerin Etik Liderlik Algisinin Karsilagtirma
Sonuglari

Kurumdaki Calisma Siiresi N Ort. SS F P
Etik Liderlik 3 yil ve alts 179 3,53 ,987 3,076 05
4-8 yil 171 3,35 ,879
9 yil ve lizeri 160 3,29 975
Toplam 510 3,39 ,952

Etik liderligin kurumdaki ¢aligma siiresine gore yapilan karsilastirma sonucunda 0,05

diizeyinde anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. 3 yil ve altinda olanlarin etik
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liderlik algisinin ortalama 3,53, 4-8 y1l ¢calisma siiresine sahip olanlarin ortalamasinin
3,35 ve 9 yil ve lizeri caligma siiresine sahip olanlarin ortalama 3,29 oldugu tespit
edilmistir. Buna gore, ¢alisma siiresi az olanlarin etik liderlik algisinin daha yiiksek

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5.15. Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Etik Liderlik Algisinin Coklu Karsilagtirma Sonuglari

Bagimli Degisken Bu kurumda ne kadar siiredir Alt Gruplar Ort. p
calismaktasiniz? (yil olarak) Farki
Etik Liderlik 9 yil ve lizeri 3 yil ve alt1 -,245" ,018

* Ortalamalar farki 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Etik liderlik algisinin kurumdaki ¢aligma siiresine gore yapilan ¢oklu karsilastirma
sonucunda, 9 yil ve iizerinde ¢alisma siiresi olanlarin etik liderlik algisi ile 3 yil ve
altinda caligma siiresi olanlarin etik liderlik algis1 arasinda anlamli bir farklilik

oldugu tespit edilmistir.

5.5.3. Etik Liderlik ile Birey-Orgiit Uyumu Arasindaki iliskiye Yonelik Elde
Edilen Sonuglar

Calismanin bu kisminda, yoneticilerin etik liderlik davranislari ile ¢alisanlarin birey-

orgiit uyumu arasindaki iligskinin korelasyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 5.16. Etik Liderlik Davramglari ile Birey-Orgiit Uyumu Arasindaki Iliskinin Korelasyon
Analizi Sonuglari

Etik Liderlik Davraniglar

Birey-Orgiit Uyumu r 7877
p ,000
N 510

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Etik liderlik davranislari ile birey-6rgiit uyumu arasindaki iligkinin tespitine yonelik
yapilan analiz sonucunda anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmustir. Bu iliskide,
birey-orgiit uyumu ile etik liderlik davraniglar1 arasinda pozitif yonde bir iligkiye

sahip oldugu tespit edilmistir.
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5.5.4. Etik Liderligin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Olan Etkisine Yonelik Elde
Edilen Sonuglar

Caligmanin bu kisminda, etik liderligin birey-orglit uyumu {izerine etkisinin

regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 5.17. Etik Liderligin Birey-Orgiit Uyumu Uzerine Etkisinin Regresyon Analizi Sonuglari

Model Standardize Standardi t p r 2 F p
Edilmemis ze
Katsayilar Edilmis
Katsayila
r
B Std. Beta
Hata
1 (Sabit) ,518 ,107 4,842 ,000 ,787 ,620 827,242 ,00
Etik ,873 ,030 787 28,762 ,000
Liderlik

Etik liderligin birey-6rgiit uyumu {izerine olan etkisinin tespitine yonelik yapilan
analiz sonucunda anlamli bir etki oldugu ve bunun pozitif yonde oldugu tespit
edilmistir. Bu kisimda, birey-orgiit uyumunun etik liderlik davraniglarini agiklama

varyansinin yaklasik %62 oldugu tespit edilmistir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu ¢alisma, belediyelerde yoneticilerin etik liderligin calisanlarin birey-6rgiit uyumu
tizerindeki etkileri iizerine herhangi bir etkisinin olup olmadiginin tespit edilmesi
amaciyla gerceklestirilmistir. Calismada ayrica, etik liderlik ve birey-orgiit
uyumunun ¢alisanlarin kigisel ve mesleki oOzelliklerine gore anlamli diizeyde

farklilasip farklilasmadigi ortaya konmustur.

Calismada elde edilen bulgu da, birey-orgiit uyumu ile cinsiyet arasinda anlamli bir
farklilik oldugu ve bu farklilikta erkeklerin birey-orgiit uyum diizeylerinin daha
ylksek oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu sonug, arastirmaya katilanlarin biiyiik
cogunlugunun erkeklerden olusmasiyla aciklanabilir. Taspinar ve Eryesil’in (2021)
yaptiklar1 ¢alismada ise cinsiyet degiskenine gdre birey-orgiit uyumunun anlaml

diizeyde farklilagsmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Calismada elde edilen bir diger bulgu da, birey-orgiit uyumu ile medeni durum
arasinda anlamli bir farklilhik olmadigi tespit edilmistir. Caligmaya katilanlarin
¢ogunlugunun evlilerden olusmasi bu durumun ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu
diisiiniilmektedir. Taspinar ve Eryesil’in (2021) yaptiklar ¢alismada, medeni durum

ile birey-0rgiit uyumu arasinda anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Calismada elde edilen diger bir bulgu da, birey-6rgiit uyumunun yasa gore yapilan
karsilagtirma sonucunda 0,05 diizeyinde anlaml farklilik olmadig: tespit edilmistir.
Buna gore, yasa gore calisanlarin birey-orgiit uyum diizeylerinin birbirine yakin
oldugu ifade edilebilir. Tagpinar ve Eryesil’in (2021) yaptiklar1 ¢alismada, yas ile
birey-orgiit uyumu arasinda anlamli bir farklilik oldugu ve bu farklilikta yas1 kiisiik

olanlarin birey-orgiit uyumunun daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Birey-orgiit uyumunun kurumdaki g¢aligma siiresine gore yapilan karsilagtirma
sonucunda 0,05 diizeyinde anlamli farklilik oldugu ve bu farklilikta ¢alisma siiresi az

olanlarin birey-0rgiit uyum diizeylerinin daha ytiksek oldugu tespit edilmistir.

Etik liderlik ile cinsiyet arasinda anlamli farklilik olmadigi tespit edilmistir.
Aragtirmaya katilanlarin biiyiik cogunlugunun erkeklerden olugsmasinin bu sonuglarin
ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu diisiiniilmektedir. Bu sonug, Cakiroglu ve Oztiirk
Baspimnar’in (2021) yaptiklar1 ¢alismada elde edilenlerle benzerlik gostermektedir.
Mansur ve Uysal’in (2021) yaptiklar1 calismada, cinsiyet ile etik liderlik algisi
arasinda anlamli bir farklilik oldugu ve bu farklilikta kadinlarin algisinin erkeklerden
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Erol ve Goktas Kulualp’in (2020) yaptiklar
calismada da benzer sekilde cinsiyete gore anlamli farklilik oldugu sonucuna
ulasilmistir. Tuna ve Yesiltas’in (2013) yaptiklar1 ¢aligmada, cinsiyet ile etik liderlik

algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulagilmstir.

Etik liderlik ile medeni durum arasinda anlamli farklilik olmadig1 tespit edilmistir.
Buna gore, katilimcilarin medeni durumlarma gore etik liderlik algilarinin ayni
oldugu ifade edilebilir. Bu sonug, Erol ve Goktas Kulualp’in (2020) yaptiklari

calismada elde edilenlerle benzerlik gostermektedir.

Etik liderlik ile yas arasinda anlamli farklilik olmadig: tespit edilmistir. Bu sonug,
Erol ve Goktas Kulualp (2020) ile Cakiroglu ve Oztiirk Baspinar’m (2021) yaptiklari
calismada elde edilenlerle benzerlik gostermekte iken Mansur ve Uysal’in (2021)
calismasinda elde edilenlerle zitlik gostermektedir. Calismada, yast kiiclik olanlarin
etik liderlik algisinin daha yiiksek oldugu kaydedilmistir. Tuna ve Yesiltag’in (2013)
yaptiklar1 ¢calismada, yas ile etik liderlik algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
oldugu ve bu farklilikta yasi biiylik olanlarin etik liderlik algisinin daha olumlu

oldugu tespit edilmistir.

Etik liderlik ile kurumdaki ¢alisma siiresi arasinda anlamli farklilik oldugu ve bu
farklilikta calisma siiresi az olanlarin etik liderlik davraniglarinin daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Bu sonug, Cakiroglu ve Oztirk Baspmar’in (2021) yaptiklar
calismada elde edilenlerle benzerlik gostermektedir. Mansur ve Uysal’in (2021)
calismasinda ise ¢alisma siiresi fazla olanlarin etik liderlik algisinin daha yiiksek

oldugu sonucuna ulasilmigtir. Tuna ve Yesiltag’in (2013) yaptiklar1 ¢alismada,
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kurumdaki ¢aligma siiresi ile etik liderlik algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
oldugu ve bu farklilikta ¢calisma siiresi yiiksek olanlarin etik liderlik algilarinin daha

olumlu oldugu sonucuna ulasilmistir.

Etik liderlik ile birey-orgiit uyumu arasindaki iligkinin tespitine yonelik yapilan
analiz sonucunda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Bu sonug,
yonetici davraniglarinin rol model olarak kabul edilmesiyle birey-orgiit uyumuna
erisimi ifade etmektedir. Secilmis ve Ceylanlar’in (2019) yaptiklar1 ¢alismada da
benzer sekilde birey-orgiit uyumu ile etik liderlik algisi arasinda dogrusal bir iliski
oldugu kaydedilmistir. Aksoy-Kuru’nun (2020) calismasinda, etik liderlik algisi ile

birey-orgiit uyumu arasinda anlamli bir iligski olmadig tespit edilmistir.

Gilinlimiizde, yagsanan degisimler karsisinda orgiitler i¢cinde bulundugu duruma bagh
olarak yoneticilik ve liderlige ihtiya¢ duymaktadir. Bu ihtiyag, Orgiite ve orgiitiin
ithtiyag duydugu ¢6zlim arayisina gore cesitlilik géstermektedir. Bununla beraber, is
diinyasinda ahlaka uygun olmayan diizenlemelerin yayginlagsmasi, yonetimde ve
calisanlarda etik nitelikte olmasi gerekliligini ortaya konmustur. Bu, orgiitlerde
ihtiya¢ duyulan liderlik davranisini ortaya ¢ikarmistir (Brown vd., 2005). Brown ve
Mitchell’e (2010) gore, orgiitlerde etik liderlik anlayisi, ¢alisanlar1 ahlaki diisiinmeye
ve davranmaya sevk eder. Etik liderler ise, calisanlara karsi yol gdsterici ve
yardimsever yaklagiminda bulunduklart i¢in c¢alisanlarda olumlu ve yapici
degisiklikleri saglayarak birey-orgiit uyumunu olumlu yonde etkiler. Aragtirmada bu
kapsamda yapilan analiz sonucunda etik liderligin birey-6rgiit uyumu {izerine pozitif
etkisi tespit edilmistir. Etik liderligin birey-orgiit uyumu iizerindeki etkisini aragtiran
cok fazla ¢alismaya rastlanilmamistir. Bundan dolay1 arastirma sonuglarinin 6zellikle
etik liderligin farkli degiskenlerle iligkisinin incelenmesi bakimindan o&rgiitsel
davranis yazinina katkisi olacagi diisiiniilmektedir. Bununla beraber, Tagpinar ve
Eryesil’in (2021) erdemli liderlik, birey-6rgiit uyumu ve is tatmini kavramlarin
inceledikleri calismada, erdemli liderlik davraniginin birey-6rgiit uyumu ve is
tatminini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmigtir. Secilmis ve Ceylanlar’in
(2019) yaptiklar1 ¢calismada da benzer sekilde etik liderligin birey-6rgiit uyumunu
pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Tiirk ve Akbaba’nin (2018)
calismasinda, liderin oOrgiit icerisinde sergiledigi davranislarin yapici olmasi

sonucunda c¢alisanlarin da orgiite katki sagladigindan sz edilmistir. Bu baglamda,
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dogru sozli, acik sozlii, ahlakli liderlerin ¢alisanlarin her birine karst adil bir sekilde
davranmasi, birey-orgiit uyumuna katki sagladigi dile getirilmistir. Harvey’in (2004)
calismasinda da belirtildigi iizere, etik liderlik yaklasimi ile ¢alisanlarin duygu ve
diisiincelerine deger verildiginden otlirii  birey-orgiit uyum diizeyleri artis
gostermektedir. Etik liderlerin orgiitlerde sergiledigi davraniglar neticesinde, etik
normlarin kazanilmasina Onciiliik ettigi bilinmektedir. Bu durum, orgiitsel degerlerin

0zdeslestirilmesinin yani sira kisi-0rgiit uyumunu saglayacaktir (Muallane, 2009).
Elde edilen sonuglar baglaminda;

e Birey-Orgiit uyumu ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edildi. Burada, erkek calisanlarin birey-6rgiit uyum diizeylerinin
kadinlardan daha yiiksek oldugu tespit edildi.

e Birey-orgiit uyumu ile ¢alisanlarin medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik
olmadig: tespit edildi.

e Birey-orgiit uyumu ile ¢alisanlarin yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadig:
tespit edildi.

e Birey-0rgiit uyumu ile ¢alisanlarin kurumdaki caligsma siireleri arasinda anlamli
bir farklilik oldugu tespit edildi. Bu kisimda, calisma siiresi az olanlarin birey-
orgiit uyum diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edildi.

e Etik liderlik ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli farklilik olmadig1 tespit
edildi.

e Etik liderlik ile ¢alisanlarin medeni durumlar1 arasinda anlamli farklilik olmadig:
tespit edildi.

e FEtik liderlik ile calisanlarin yaslar1 arasinda anlamli farklilik olmadigi tespit
edildi.

e Etik liderlik ile ¢alisanlarin kurumdaki galigma siireleri arasinda anlamli farklilik
oldugu ve bu farklilikta ¢alisma stiresi az olanlarin etik liderlik davraniglarinin
daha yiiksek oldugu sonucuna ulasildi.

e Etik liderlik ile birey-orgiit uyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu
tespit edildi.

o Etik liderligin birey-orgiit uyumu iizerine pozitif etkisinin oldugu tespit edildi.
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Yerel yonetimler diinyada ve iilkemizde hizmet sektoriiniin basinda gelen hayatin
akist igerisindeki en aktif kurumlardandir. Belediyeler ayni zamanda yonetici
odaklidir. Bir belediye baskani ¢alisanlarina olan tutum ve davraniglari ile halka
verilecek hizmet noktasinda olumlu ve olumsuz etkilere sebep olacak ana
kahramandir. Belediyecilik ekip ¢aligmasinin en giizel drneklerinin gosterilebilecegi
calisma ortamlaridir. Dogru ekip ¢alismasi olusmasi i¢in Oncelikle iyi bir lidere
ihtiyac vardir. Lider, yoneticilik 6zellikleriyle en dogru sekilde ¢alisma ekibini kurar
ve sonrasinda halka hizmet i¢in yogun bir tempoyla c¢alisir. Belediyenin
sorumluluklarini yerine getirebilmek, halki memnun edebilmek i¢in dncelikle kurum
ici memnuniyeti olusturmak, kurum ici iletigimi yonetmek ve gerekli, koordinasyonu
yapabilmek gerekir. Etik liderligin 6nemi burada en iist seviyededir. Etik liderlik
Ozelliklerine sahip olan baskan dogru bilgi akisiyla ve liyakatli ¢alisma
arkadaslariyla yaptig: istisare ve geri doniiglerle hem o6rgiit ici uyumu saglayacak
hem de en hizli ve giizel sekilde sehrine hizmet edecek ve halkin ihtiyaglarina cevap
verecek bdylelikle sosyal, kiiltiirel ve ekonomik gereksinimler yerine getirilmis

olacaktir.

Bireyin orgiite baglilii maddi ve manevi ihtiyaclarina cevap vermekle baslar. Birey
orgiit uyumu i¢in 6ncelikle yonetici sistem kurmali, adaletli bir diizen ve huzurlu bir
calisma ortami olusturmalidir. letisim kanallarim giiglendiren lider dogru bilgi akist
kanallar1 kurmali, yeniliklere acik olmali ve karar vermede cesur davranmalidir.
Kurum i¢i kariyer basamaklari olusturulmali ve gelistirilmelidir. Boylelikle etik

liderlik ile birey 6rgiit uyumu daha 1yi hale gelmeye baglayacaktir.

Bu calismada karsilasilan bazi kisithiliklar vardir. Oncelikle katilimcilar ¢evrimici
anket doldururken sonuglarin aleyhlerinde kullanilacagini diislinerek ¢ekingen
davranmis olabilirler. Tiirkiye genelinde ¢ok farkli siyasi parti tarafindan yonetilen
belediyeler mevcuttur. Bu ¢esitlilik noktasinda bolgesel ve siyasi goriis etkisiyle
farkli sonuclara ulasilabilir. Ankete katilim saglayanlarin i¢inde bulunduklar1 maddi
ve manevi durum, psikolojik ve fiziksel hal degiskenligine gore verdikleri cevap

degiskenlik gosterebilir.
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Calismada elde edilenler dogrultusunda asagidaki oneriler ortaya konmustur:

Calismanin belediye calisanlar1 {iizerinde gergeklestigi gbz Oniline alindiginda,

gelecekteki arastirmalarda, farkli kurum/kuruluslarda yeni ¢alismalar yapilabilir.

Calismada, etik liderligin birey-6rgiit uyumu iizerine olan etkisinde nicel desenli
yontemlerden anket yoOntemine basvurulmustur. Gelecekteki arastirmalarda, soz
konusu etkinin derinlemesine incelenmesi noktasinda nitel desenli yontemlerden

miilakat yontemine bagvurulabilir.

Etik liderlik ve birey-6rglit uyumunun karsilastirilmasinda, farkli degiskenler ele

alinabilir.

Yoneticilere yonelik etik liderligin 6nemine dair bilgilendirmeler yapilabilir. Bu
kapsamda, oncelikle liderlikle ilgili egitimin yani sira etigin calisanlarin orgiite olan
uyumunda ne derece onemli oldugu aktarilmalidir. Unutulmamalidir ki, kararlara
katilim ve ¢ok seslilige imkan veren etik liderlik anlayisinin oldugu bir yonetici

calisanlar1 i¢in olumlu bir alg1 yaratacaktir.

Birey-orgiit uyumunun etkin bir sekilde saglanmasi icin, ise alinacaklara yonelik
kisilik testine yer verilmelidir. Boylelikle, kisinin kisilik 6zelligine gore ise

yerlestirmesi de saglanmis olacaktir.
Isyerinde etik liderligi tesvik edici yonde ddiillendirme sistemi getirilebilir.

Aragtirmacilara yonelik; gelecekteki arastirmalarda belediyelerde calisanlarin birey-
orgiit uyumu kapsaminda ise alim siiregleri, personel se¢im kriterleri ile ilgili bir

calisma alanyazina ve uygulamacilara 6nemli katki saglayacaktir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Belediyelerde Yoneticilerin Etik Liderlik Davramslarinin Cahsanlarin Birey-

Orgiit Uyumu Uzerindeki Etkileri

Veri Toplama Aract

Sayin Katilimci,

Bu anket, T.C. Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Kamu Politikas1 ve Isletmeciligi Ana Bilim Dali’nda dgrenim géren Ahmet Esad
Karabur¢’un Prof. Dr. Hakan Vahit ERKUTLU nun danismanliginda hazirlamakta
oldugu “Belediyelerde Yoneticilerin Etik Liderlik Davraniglarinin Calisanlarin
Birey-Orgiit Uyumu Uzerindeki Etkileri” adli Yiiksek lisans tezi kapsaminda yapilan
aragtirmanin geregi olarak uygulanmaktadir.

- Ankete katilminiz goniilliiliikk esasina dayalidir.
- 3 boliimden olusan ankette yer alan biitlin sorularin cevaplanmasi
gerekmektedir.
- Ankette yer alan sorularin dogru ya da yanlis cevaplar1 bulunmamakta olup,
ictenlikle cevaplanmasi 6nem arz etmektedir.
- Anketten elde edilecek sonuglar sadece bilimsel amagla kullanilacak olup,
bireysel olarak, hi¢bir surette kimseye bildirilmeyecektir.
- Ankette, ad ve soyad bilgileriniz istenmemektedir.
- Ankete katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.
Saygilarimizla,
Ahmet Esad Karaburg

Anketin bu boliimiinde kisisel bilgilerinize iligskin sorular yer almaktadir. Liitfen size
uygun secenegi isaretleyiniz.
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1. BOLUM

1. Cinsiyetiniz: ( ) Kadin ( ) Erkek

2. Medeni durumunuz: () Bekar () Evli

3.YasmIz: ..ot
4. Egitim durumunuz: () {lkdgretim ( ) Lise () Onlisans ()
Lisans () Lisansiistii
5. Bu kurumda ne kadar siiredir caligmaktasiniz? (y1l olarak)
2. BOLUM
BIREY-ORGUT UYUMU g
g =
E|E| £3
E| £E| 82| E E
2| S| ZE| 2| 2E
=z | 2| EE| S| s
v «® ] L D ] v«
MM | M| ZZ | M| MM

1. Kisisel degerlerim gorev yaptigim belediyenin degerleriyle
uyumludur.

2. Kisisel degerlerim gorev yaptigim belediyenin insanlara bakisiyla ya
da yaklagimiyla ilgili degerleriyle ortiismektedir.

3. Kisisel degerlerimle gorev yaptigim belediyenin diiriistlik
konusundaki degerleri ortiismektedir.

4. Kisisel degerlerimle gérev yaptigim belediyenin adalet ve hakkaniyet
ile ilgili degerleri ortiismektedir.
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3. BOLUM

ETiK LIDERLIK OLCEGI

IAsagidaki yoneticinizle ilgili olabilecek bazi ifadeler yer almaktadir.
Sizden istenilen, bu ifadeleri okuyarak sdz konusu ibarenin sizin
goriisiiniize ne derece uydugunu degerlendirmenizdir. Olgekler

“kesinlikle katilmiyorum” seceneginden “tamamen katiliyorum”
secenegine dogru siralanmustir.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katillyorum

Ne Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Bu kurumda yoéneticiler, ¢alisanlarin 6nerilerini dikkate alir alirlar.

2. Bu kurumda yoneticiler, etik standartlar1 ihlal eden calisanlara yaptirim
uygularlar

3. Bu kurumda yoneticiler, 6zel hayatini etik tarzda ytiritiirler.

4. Bu kurumda yoneticiler, ¢alisanlarin fikirleriyle yakindan ilgilenirler.

S. Bu kurumda ydneticiler, adil ve dengeli kararlar verirler.

6. Bu kurumda yoneticiler, giivenilir kisilerdir.

7. Bu kurumda yoneticiler, ¢caliganlarla is etigi veya degerlerini tartigirlar.

8. Bu kurumda yoneticiler, islerin etik bakimdan dogru bigimde nasil
yapilacagina iliskin 6rnekler ortaya koyarlar

9. Bu kurumda yoneticiler, basariy1 sadece sonuglarla degil, ayni zamanda
stireclerle de degerlendirirler

10. Bu kurumda yoneticiler, karar verirken “yapilacak dogru sey nedir?”
diye sorarlar.
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