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OZET

Bu arastirmada; isgdrenlerin nepotizm ve etik liderlik algilamalarinin 6rgiitsel baghiligin alt
boyutlarindan duygusal, devam ve normatif bagllik iizerindeki etkisini tespit etmek
amacglanmistir. Ayrica, nepotizmin orgiitsel bagliligin alt boyutlarina olan olasi etkisinde
etik liderligin aracilik roliiniin bulunup bulunmadigini ortaya koymak amaglanmistir.
Aragtirmanin amaclar1 dogrultusunda, verileri toplamak amaci ile anket teknigi ve kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Arastrmanin evrenini Hatay ilinde faaliyet gosteren en
az 3 yildizli ve turizm isletme belgeli otellerin isgdrenleri olusturmaktadir. Verilerin
analizi, SPSS 24.0 analiz programu araciligiyla gerceklestirilmistir. Veri toplama safhasi
2019 yilmin Agustos aymda gergeklestirilmis olup, 250 katilimciya ulasilabilmistir.
Analizler ise, eksizsiz ve hatasiz doldurulan 232 anket formu ile gerceklestirilmistir.
Verilere faktor analizi, korelasyon, regresyon, ANOVA ve t testleri uygulanmistir.
Arastirmanin sonucunda, degiskenler arasinda iligkiler tespit edilmistir. Bulgularda,
nepotizmin duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik {izerinde anlaml ve
negatif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica katilimcilarin demografik
ozelliklerine bagli olarak, nepotizm algilamalari, etik liderlik algilamalari, duygusal
baglhiliklari, devam baglhiliklar1 ve normatif baghliklarinda farklilasmalar oldugu tespit
edilmistir. Daha sonra ise; elde edilen bulgular esas alinarak, sonraki arastirmalara yon
vermeye ve sektore de katki saglamaya yonelik 6neriler gelistirilmistir.
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ABSTRACT

In this study, it was aimed to determine the reason of emotional, continuation and
normative commitment from the sub-dimensions of organizational commitment of
employees' perceptions of nepotism and ethical leadership. Furthermore, it is aimed to
determine whether ethical leadership has a mediating role in the possible impact of
nepotism on the sub-dimensions of organizational commitment. For the purpose of the
research, questionnaire technique and easy sampling method were used to collect the data.
The population of the research consists of the employees of at least 3-star hotels operating
in Hatay and tourism certified. Data analysis was performed through SPSS 24.0 analysis
program. The data collection phase was carried out in August 2019 and 250 participants
were reached. The analyzes were carried out with 232 questionnaires that were filled out
completely and without errors. Factor analysis, correlation regression ANOVA and t tests
were applied to the data. As a result of the research, the relationships between the variables
were determined. In the findings, it was determined that nepotism had a significant and
negative effect on emotional commitment continuation commitment and normative
commitment. In addition, depending on the demographic characteristics of the participants,
nepotism perceptions, ethical leadership perceptions, emotional commitment, continuation
commitment and normative commitment were found to be different. Then, based on the
findings obtained, suggestions were developed to direct future research and contribute to
the sector.
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SIMGELER VE KISALTMALAR

X1iv

Bu calismada kullanilmigs simgeler ve kisaltmalar, ag¢iklamalar1 ile birlikte asagida

sunulmustur.

Simgeler

Kisaltmalar
Akt.

M.O.
TBMM
TDK

TEPAV

Aciklamalar

Beta Degeri

Aciklamalar
Aktaran
Milattan Once
Tirkiye Biiyiik Millet Meclisi
Tirk Dil Kurumu

Tirkiye Ekonomi Politikalar1  Arastirma

Vakfi



1. GIRIS

Hizla gelisen rekabet sartlarinda Orgiitler, modern yonetim anlayiglarint tercih
etmektedirler. Ozellikle insan kaynaklarmin biiyiik 6neme sahip oldugu misafir ile isgdren
etkilesiminin en iist diizeyde yasandigi otel isletmelerinde, her baglamda hedeflere
ulasabilmek i¢in isgilicii verimliligine biiyiik 6nem verilmelidir (Zengin, Sen ve Tagar,
2011: 217). Diger bir deyisle; yogun rekabet ortaminda otel isletmelerinin farklilik
yaratmadaki anahtar faktorii iggOrenleridir. Otel isletmeleri miisteri memnuniyetinde,
iggorenin moral diizeyinin 6nemli oldugu orgiitlerdir (Aver ve Kiigiikusta, 2009: 33).
Hizmet sektorlerinin ¢ogunlukla yasamis oldugu isgéren devir hizinin yiiksek olmasi
sorunu turizm sektoriiniin de yasanmaktadir. Bu durum iggoérenlerin 6rgiitten ayrilmasimni
arzu etmeyen yoneticileri harekete gegirmektedir (Altmoz, Cop ve Sigind1, 2011). Orgiitsel
baghlik ise, orgiitlerde isgoéren devir hizin1 diisiirme hususunda Onemli bir faktoriidiir
(Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz, 2009: 77). Orgiitsel baghiligm isgéren performansini
olumlu sekilde etkiledigi diistiniilmektedir. Bu durumun da ise ge¢ gelme, devamsizlik ve
orgiitten ayrilma gibi olumsuz durumlar1 azalttig1, ayn1 zamanda {iriin ve hizmet kalitesinin
artmasina katki sagladigi one siiriilmektedir (Bayram, 2005: 125). Bununla birlikte
isgorenler, kendilerini Orgiite bagli hissettikleri Olciide basariya ulasabileceklerdir.
Isgorenler, kendilerini 6rgiite bagli hissetmedikleri her an, orgiitten kagmanin yollarini
arayacaklar ve kendilerinden beklenen performansi gergeklestiremeyeceklerdir. Ancak
isgoreni Orgilite baglamak kolay degildir. Bu durum, orgiit liderlerinin, isgorenlerinin
orgiitsel bagliliklarini arttirma yollarini aramalar1 zorunlu hale gelmistir (Ozdevecioglu,

2003: 113-114).

Turlii alanlarda da oldugu gibi is hayatinda da kendini gdsteren nepotizm, orgiitlerin
karsilastigi en biiylik yonetim hastaliklarindandir (Tungbilek ve Akkus, 2017: 169).
Nepotik uygulamalara turizm sektoriinde de olduk¢a fazla karsilasilmakta ve sektoriin
dinamik yapis1 itibariyle etkisi de daha yogun yasanmaktadir (Arasli, Bavik ve Ekiz,
2006). ise alim asamasinda kan bag1 ve arkadaslik iliskilerini esas alan nepotizm hem &rgiit
hem de isgdren agisindan olumsuz etkiler yaratabilmektedir (Arslaner, Erol ve Boylu,
2014: 63). Bununla birlikte nepotizm magdurlar yaratarak orgiit iliskilerine zarar
vermektedir (Arasli ve digerleri, 2006: 295). Bu baglamda nepotizm, kimi isgdrenin isten
ayrilma niyetini arttirmaktadir (Bolat, Bolat, Seymen ve Kat1 2017). Nepotizm Tiirk¢e’de

cogu zaman kayirmacilik kavrami ile es anlamli olarak kullanilmaktadir. Bu aragtirmada da



nepotizm ile kayirmacilik kavramlar1 yer yer es anlamli olarak kullanilmistir (Karacaoglu

ve Yoriik, 2012: 47).

Isletmelerdeki bos pozisyonlar, bilgi ve becerileri, yetenekleri ve tecriibeleri temel almadan
yapildiginda, isletmelerin gelisimini ve karliligini olumsuz yonde etkileyecektir (Nadeem,
Ahmad, Ahmad, Batool ve Shafique, 2015: 225). Halbuki faaliyet alan1 ne olursa olsun,
ticari amaglar ugruna olusturulmus olan her kurulusun amaci kéar elde etmektir (Pelit,

Dinger ve Kilig, 2015: 100).

Etik liderlik, glinlimiiz yasam sartlarinda 6nemi gittikce daha da artan bir konu olmustur.
Etik liderler, etik tarzda tutum ve davramig sergileyen, bireysel ihtiyacglar1 onemseyen,
tarafsiz davranan, bu davraniglariyla isgérenlerde giiven duygusu olusturan kisilerdir
(Teyfur, Beytekin ve Yalginkaya, 2013: 86). Etik ile yonetim arasindaki iliski, igsgérenlerin
haklar1 ve kaynaklarm dagilimi swrasinda kendini gdstermektedir. Bireyler etik liderlik
baglaminda adil, hosgoriilii, bagl, tutumlu, tarafsiz, saygili ve sorumlu olarak tutum ve

davranis sergilenmesini arzu etmektedirler (Giilcan, Kiling ve Cepni, 2012).

Bu arastrrmanin amaci; isgorenlerin nepotizm ve etik liderlik algilamalarmin orgiitsel
baghiligm alt boyutlarindan duygusal, devam ve normatif baglilik iizerindeki etkisini tespit
etmek ve nepotizmin orgiitsel bagliligin alt boyutlarina olan olas1 etkisinde etik liderligin
aracilik roliiniin bulunup bulunmadigmi ortaya koymaktir. Orgiitsel baglilik hem turizm
sektorii acisindan hem de diger sektorler agisindan hayati bir kavramdir. Arastirma hem
turizm sektorii temsilcilerine hem de diger sektor temsilcilerine Onerilerde bulunma
acisindan biiyiik dnem tasimaktadir. Ayrica ilgili literatiirde nepotizm, etik liderlik ve
orgiitsel baglilik kavramlarin1 bir arada inceleyen herhangi bir arastirmaya
rastlanilamamas1 da arastirma modelinin 6nemini oldukga arttirmaktadir. Hatay yoresinde;
yayla turizmi, gastronomi turizmi, kiltiir turizmi, inan¢ turizmi, deniz turizmi, spor
turizmi, yelkencilik ve yamag parasiitii olmak iizere turizmin bazi tiirlerinin bulunmasi,

arastirmanin 6nemini arttirmaktadir.



2. NEPOTIZM VE NEPOTIZM iLE ILGILIi KAVRAMLAR

2. 1. Kayirmacilik Kavram ve Tiirleri

Kayirmacilik hem giinliik yasantimizda hem de ydnetim alaninda var olan ve varligi
benimsenerek swradan bir durum olarak goriilmektedir. Kayirmaci durumlar, esitsizligi
cagristirdigi ve adaletli olmayan bir durum oldugundan yasaklayici uygulamalar olmasina
ragmen, neredeyse tiim sektorlerde oldukca yaygindir. Kayirmacilik uygulamalar:
i¢sellestirilip (Yildiz, 2017: 63) olagan bir durum haline getirilmesi nedeniyle, toplum
tarafindan sorun olarak algilanmasi zaman almistir (Ozkanan ve Erdem, 2014:180).
Kayirmacilik, tarih dncesi ¢aglardan bu yana siiregelen bir durum olup, M.O. 4000’li
yillara ait olan bir Siimer tabletinde kayirmacilik Orneklerinden olan su olay
anlatilmaktadir (Tirkiye Ekonomi Politikalar1 Arastirma Vakfi Yolsuzlukla Miicadele
Kitaplar1 1, 2006: 33): Stimer okul giinleri adin1 tasiyan bu tablette, okulunda basarisiz
olan bir 6grenciden bahsediliyor. Basarisiz 6grencinin ailesi ¢cocuklarmin okulunda basarili
olmasini arzu ediyorlar. Bu arzu dogrultusunda, 6gretmeni evlerinde misafir ediyorlar,
ogretmeni yedirip igiriyor, hatta tiirlii hediyeler de veriyorlar. Tablette, tim gecenin bu
sekilde gectigi yaziyor. Daha sonra ise, basarisiz 6grenci aniden siifin en basarilisi haline
geliyor. Sonug olarak da sinif baskani unvani veriliyor (Erdem, Ceribas ve Karatas; 2013:

53).

Kayirmacilik, 1828 yilinda, ¢ogunlukla kamusal alanlarda olmakla birlikte Amerika
Birlesik Devleti Bagkant General Andrew Jackson tarafindan kamuya memur alinirken
yapilan haksizliklarin artmasi ile 1lgili literatiirde kendini géstermeye baslamistir (Tortop,
1994: 48). Yabanci literatiirde favoritism ya da favorism diye adlandirilmaktadir (Biite,
2011b: 385). Kayirmacilik kavrami “iltimas” kelimesi ile es anlamli olup, halk dilinde
“torpil” kelimesini de karsiladig1 sdylenebilir (Aktan, 2001: 24). Bununla birlikte “Adam
Kayirma”, “Adamin1 Bulmak”, “Ankara’da Dayis1 Olmak”, “Yiiksek Yerlerde Tanidig:
Olmak™ ya da “Araya Adam Sokmak™ tabirleri de kullanilabilmektedir (Keskin, 2018: 25).
Kayirmacilik, sosyal etkilesim sistemi baglaminda hem Tiirkiye’de hem de diinyada
oldukga karsilasilan bir durum olup, yasalara uygun sekilde diizenlenen alanlarda yalnizca
benzeyen bir ge¢mise sahip olmak, arkadaslik ve akrabalik iligkilerini temel alarak bazi
kimselere imtiyazli davranilmasinin talep edilmesi olarak tanimlanabilir (Ozler ve
Biiyiikarslan, 2011: 279). Tiirk Dil Kurumunun Giincel Tiirk¢e Sozliigiine gore kayirmak

eylemi; “Birine haksiz yere kolayliklar saglamak, iltimas etmek.” olarak tanimlanmaktadir



(TDK, 2019). Kayirmacilik kavrami yliksek mevkilerde bulunan kisilerin 6zellikle kamu
alaninda, kendisine yakin gordiigii kisilere haksizca ve yasalara aykir1 olarak arka ¢ikmasi

ve onlar1 korumasidir (Ozsemerci, 2003: 20).

Kayirmacilik uygulamalarinda dikey ve hiyerarsik bir yapida kaywran ve kayrilan olmak
iizere iki taraf bulunmaktadir. Kayiran tarafinda bulunan kisi, daha etkili bir mevkide
bulunmakta ve kayrilan kimseyi koruyup kollamaktadir. Kayrilan kisi, kayiran kisiden
hiyerarsik olarak daha altta bulunan ve kendisine herhangi bir sekilde cikar saglanan
kimsedir. Bu durumun sonucunda, kayrilan kisinin kayiran kisiye karsi saygi ve minnet
duymasi kaginilmaz olmakla birlikte, kayirana hediye veya riisvet verilmesine sebep
olabilmektedir. Ayrica kaywran kisi bu sekilde yerini daha da saglamlastiracaktir. Kayrilan
kisi ise, menfaatlerini kayirmacilikla saglamakta ya da korumaktadir (ilhan ve Aytag,
2010: 63). Baska bir deyisle, insanlarin kayrmaci davranislarinin sebepleri
diistiniildiigiinde; kayrilanla birlikte kayiranin da maddi veya manevi bir ¢ikar saglayacagi
disiiniilmektedir. Bu ¢ikarlar, sayginlik, itibar gérme, desteklenme ya da iktidar elde etme

seklinde olabilmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 181).

Daha ¢ok, az gelismis olan iilkelerde goriilen, toplumsal orgiitlenme ve iliskilerin
cogunlukla aile, akraba, dinsel ve hemsehricilik anlaminda olusmasi durumu, kamu
gorevlilerini geleneksel iligkilerin baskisi altinda is yapmaya itmektedir. Nitekim bir¢ok
Afrika ve Asya toplumlarinda esi, dostu, akrabayi kayirma kusurlu bir davranig olarak
degil, bir erdem olarak goriilmektedir (Goniilagar, 2014: 10). Ulkemizde ise;
kayirmacilikla yapilan islere saygi duyulmamasina ragmen, kaymrmacilik uygulamalari
olduk¢a yaygindrr (Yildiz, 2017: 63). Ulkemizde kayirmacilik gibi uygulanmamasi
gereken konularin diizeltilmesi amaci ile Tiirkiye Biyiik Millet Meclisi’'nde (TBMM)
Bagkanlik Makaminin 21.06.2005 tarih ve 5888 sayili onay1 sonucunda TBMM’nde “Etik
Komisyonu” kurulmustur. Bu komisyonca uygulanmasi gerekli olan temel ilkeler
belirtilmistir. Bu ilkeler; ‘Tarafsizlik, Diriistlik, Kamu Yararim1 Gozetme’ ilkeleridir.
TBMM’nin de ilkelerinden olan kamu yararini gozetmek, tarafsiz davranmak gibi ilkelerin

goriiniirde uygulandigi bilinmektedir (Polat, 2016: 7-8).

Kayirmacilik tiirlerine bakildiginda ise; akraba kayirmaciligi (nepotizm), es dost
kayirmacilig1 (kronizm), siyasal kayirmacilik (partizanlik/patronaj), hizmet kaywrmaciligi
ve cinsel kayirmacilik, kayirmaciligin baslica tiirleridir (Erdem ve Merig, 2012: 142; Polat

ve Kazak, 2014: 75).



2.1.1. Kronizm

Kronizm, kisinin bilgi, beceri ve tecriibe gibi donanimlar1 dikkate alinmaksizin, yalnizca
arkadaslik-dostluk iliskilerini esas alarak iltimas gostermektedir (Tunsal, 2016: 19).
Kronizm, kisilerin elde etmis olduklar1 basarilarmmin bir karsiligi olarak degil, iist
diizeydeki kisilere yakmliklar1 sebebiyle oOrgiitlerde istthdam ettirilmesi seklinde
tanimlanabilir. Kronizm kelimesinin kokii “Crony” kelimesinden gelmektedir ve Yunanca
“Khronios” sozciigiinden tiiretilmistir.  Crony kelimesi, 17. Yiizyilda Cambridge
iiniversitesi 6grencileri arasinda, yakin arkadas anlaminda yaygin bir sekilde kullanilmigtir

(Begley, Khatri ve Tsang, 2010: 290).

“Arkadaslik kurma yetisi veya Oyle yapma arzusu” anlamma gelen kronizm kelimesi,
1840’1 yillarda varligini hissettirmis ve Amerika Birlesik Devletleri Baskan1 Roosvelt’in
bireysel iligkileri sebebi dolayisiyla devlet memurlugu gorevlerine yetkinlikleri uygun
olmayan kisileri getirmesini vurgulamak icin 1946 yilinda Washington’da bir kdse yazari
tarafindan bugilinkii anlaminda kullanilmistir (Dagli ve Aycan, 2010: 167). Daha sonra
kronizm kavrami, 1952 yilinda Amerika Birlesik Devletleri Bagkani Truman’in kurmaylar1
tarafindan 1idare makamlara kisiler (yandaslar) atanmis olup, kelimenin olumsuz
algilanmasma yol agcmis ve genellikle de politik yozlasmay: ifade etmeye baslamistir
(Khatri ve Tsang, 2003: 3). Kronizm; bir kiginin yetenek, basar1 ve egitim seviyesi gibi
ozellikleri goz ard1 edilerek, yalnizca yakinlarma 6zellikle de politik tercihe yakinlik gibi
sebeplerle ayricalikli olarak davranma seklinde tanimlanabilir (Arasli ve Tiimer, 2008:
1239). Kronizm uygulamalar1 belli kisiler i¢in yiiksek maas veya licret, hizli bir sekilde
terfi etme gibi avantajlar saglasa da orgiitsel agidan bakildiginda orgiite son derece zarar
veren bir durum olabilmektedir. Arkadasa, ese dosta ve tanidiklara gecilen iltimaslar,
kisiler aras1 esitlik ilkesi dikkate alinmaksizin yapildigindan, orgiit liyelerinin Srgiite bakis
acilarini olumsuz etkileyebilmektedir (Erdem ve Meri¢, 2012; 143).Kronizm Tiirkiye’de
yalnizca kamu alaninda incelenirken, yabanci literatiirde daha kapsamli bir sekilde ele
almmaktadir. “Crony Capitalism” olarak adlandirilan bu durum biiyiik holding ya da
orgiitlerin milyar dolarlik dev sirketlerin iflasina sebebiyet verecek kadar ileri boyutlara
ulagabilmektedir (Biite, 2011b: 387-388). Ancak kronizmin sadece kamu bazinda ele
almmasi, kelimenin tarifini eksik birakacaktir. Ciink{i kronizm, yagamin biitiin unsurlarini

kapsayan sarmal bir yap1 olarak g6z 6niinde bulundurulmalidir (Y1ldiz, 2017: 63).



Yan ve Bei (2009: 1) bir durumun kronizm olabilmesi i¢in gerekli olan sartlar1 asagidaki

gibi siralamaktadir:

e Yapilan 1yiligin, zamanla karsilik bulabilmesi ya da bu karsiligin s6zlesme ile agik
bir sekilde sabit olmamasi,

e Belirli bir degeri bulunan bir seyin verilmesi,

e Her iki tarafin da ayni1 sosyal aga sahip olmasi,

e Diger kisilerin aleyhine bir durum gelismesi (Erdem ve digerleri, 2013: 56).
2.1.2. Hemsehricilik

Hemsehri kavrami Fars¢a, hemsehr kelimesinden tiiremistir ve memleketli anlamina
gelmektedir. Hemsehricilik bir kimlik duygusu tagimaktir. Bir bolgeden baska bir bolgeye
goc etmis olan ve ortak bir aidiyet duygusu paylasan kisiler, hemsehricilik iliskisi
icerisindedirler. Bu baglamda; go¢ ve go¢ sonrasindaki siire¢ hemsehricilige sebep olur
(Inat, 2006: 41, 19). Hemsehri kavrami ¢ogunlukla ayn1 ydreden, ayni ilceden, ayni ilden,
ayni bolgeden (Karpat, 2003: 183), aym iilkede yasayan kisileri nitelemek amaci ile
kullanilmaktadir (Teksen, 2003, s. 64; akt. Ozkiraz ve Acungil, 2012: 253). Hemsehri
kavrami kisiyl ve kisinin toplumsal durumunu tanimlar. Bununla birlikte hemsehricilik,
iligkisel oldugundan hemsehri durumunun olusabilmesi i¢in en az iki kisi gerekmektedir.
Bu iliski dogrultusunda hemsehri kavrami, ayn1 aile kokenine sahip, ayn1 cografi bélgeden
olan kisileri tanimlamak amaci ile kullanilir. Hemsehri kelimesi temelde hemsehriler
arasindaki durumsal bir iligkiy1 belirtir. Hemsehricilik bir durumu nitelediginde, ayni
cografi bolgede yetismis olan iki kisiden birinin diger kisiye gore durumunu belirtir.
Hemsehri kelimesinin diger bir kullanimi ise; aym1 memlekete ait olan ya da ayni
memlekete aidiyet hissini tasiyan kisiler arasindaki bagi niteler. S6z konusu baglar bazi
zamanlarda toplumsal kimlik baglaminda is goriir. Bir baska deyisle, birbirlerini tanimayan
kisiler, fiziksel goriiniisiine, konusmasina ve benzerlerine bakarak, birbirlerini cografi
alana referansla gruplastirirlar ve birbirlerini “biz” ve “onlar” grubunda degerlendirirler.
Ayn1 yoreye aidiyet duygusunu i¢inde barindiran bireyler arasindaki baglar, belirli

zamanlarda kisisel kimligin konusu olur (Kurtoglu, 2005: 6; Alptekin, 2013: 90).

Orgiitlerin biiyiikliigiine gore degiskenlik gostermekle birlikte, pek cok isletmede goriilen
bir durum olan hemsehricilik, 6rgiit psikolojisi ve orgiit saglig1 agisindan biiytik bir tehlike
olusturmakta olup, personelin motivasyonunu olumsuz bir sekilde etkileyebilmektedir

(Polat, 2019: 16). Buna karsin; hemsehricilik olgusu resmi makamlarca onaylanmakta



olup, anonim olan hemsehriler, dernek ve vakiflar vasitasi ile var olan iligki agina
girmislerdir (Ozerkmen ve Kahya, 2008: 20). Nitekim hemsehricilik olgusu is kurarken ya
da ise alwrken kolaylastirict bir etken olsa bile, toplumsal kutuplagsma riskini onemli

derecede arttirmaktadir (Asunakutlu ve Safran, 2005: 162).
2.1.3. Patronaj (Siyasi kayirmacihik, Partizanhk)

“Patronaj” kelimesi Latince “Patrons” kelimesinden dilimize ge¢mis olup, patron
anlamina gelmektedir (Merig, 2012: 19). Siyasal baglamda, siyasal partilerin iktidara
geldikten sonra kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisan “list diizey biirokratlar1” gérevden
alarak yerine, siyasal yandaslik, ideoloji, kayirmacilik uygulamalari temel alarak, yeni
kisiler atamalar1 bazen s6z konusu olabilmektedir. Ilgili literatiirde bu duruma patronaj
denilmektedir (Ozsemerci, 2003: 22). Yine ilgili literatiirde patronaj kavrami, partizanlik,
siyasi kayirmacilik ve partizanlik olarak da adlandirilmaktadir (Aktan, 1994: 33; akt.
Keskin, 2018: 33). Baska bir deyisle partizanlik veya siyasi yandashik olarak da
adlandirilan bu uygulama, iktidara gelen siyasi partilerin, kendilerini destekleyen
secmenlerini, yandaslarini ya da parti iiyelerini kamu kurum ve kuruluslarinda istihdam
ettirmek istemeleridir (Yidirim, 2013: 359). Diger bir tanima gore patronaj; belirli bir
mevki icin daha yetkin ve daha uygun bir kisi varken, parti ¢ikarlar1 dogrultusunda daha
faydali olacagi disiiniilen bir diger kisinin istiin tutulmasidir (Tutum, 1976: 12; akt.
Keskin, 2018: 33). Baska bir tanima goére, kamu kaynaklarmin se¢im yatirimi olarak

secmen kesimine 6diil olarak tahsis edilmesidir (Calik, 2016: 31).
2.1.4. Hizmet kayirmacihg

Hizmet kaywrmaciligi, iktidara gelmis olan partilerin, yapmis olduklar1 se¢im
propagandalar1 kapsaminda, en fazla oyu temin ettikleri bolgelere daha ¢cok maddi destek
saglamasi, olarak tanimlanabilir (Advig, Fjeldstad, Amundsen ve Soreide 2001: 10).
Hizmet kayirmaciligi, kamu giicliniin suistimal edilmesinin bagka bir cesitidir ve kamu
gorevini yerine getiren kisinin, yakinlarini haksizca ve yasalara uygun olmayan bir sekilde
kayirmas1 anlamma gelmektedir (Benk ve Karakurt, 2010: 135; Key, 1994: 16, Ozkanan ve
Erdem, 2015: 12).

2.1.5. Cinsel kayirmaciik

Cinsel kayirrmacilik, yoneticilerin diger orgiit liyelerine gostermedigi ayricaliklari, cinsel

ya da romantik iligki yasadigi isgorenlere saglamasiyla olusan bir durumdur. Bu tiir



davranislar hem adaletsizdir hem de Orgiit icerisinde bulunan isgérene ya da yOneticilere
biiylik zararlar vererek motivasyonlarim diisiirebilmektedir. Cinsel kayrmaciligin isgéren
iizerindeki olumsuz etkilerinden biri; isgdrenlerin is performansindan ziyade cinsel
davraniglarma gore degerlendirilmeleridir. Yani cinsel kayirmacilik; isgdrenlerde,
bulunduklar1 orgiitte ayricaliklar elde etmek i¢in ¢aliskanlik ve yeteneklerinden ziyade
cinselliklerinin gecerli olabilecegi diisiincesini dogurabilmektedir. Cinsel kayirmacilik ayni

zamanda moral diisiikliigline sebebiyet verebilmektedir (Sheridan, 2006: 383-384).

Is hayatinda, kadinlarin anne olmalari, evli olmalari ve benzeri sebeplerle geri plana
atildigi, erkeklerin ise daha ©on planda oldugu durumlara oldukca rastlanilmaktadir.
Esitsizligin bir 6rnegi olan bu durum, isletmelerde verimliligi, kaliteyi ve tiretimi ciddi bir
sekilde etkilemektedir. Is hayatinda cinsel kayirmaciligin herhangi bir tiiriiniin varligi,
liyakatin, yetkinligin ve verimliligin geri plana atildigini ifade etmektedir (Uncu ve Tiirels,
2017: 528). Cinsel kayirmacilik iki tiirde ortaya cikabilmektedir. Birinci tiir; kadin ya da
erkek isgorene romantik duygular beslenilmesi olup, yoneticinin iggérene hisler beslemesi
ile ilgilidir. Bu baglamda yoOnetici, isgorenine tiirlii sebeplerden ilgi duyar ve ona diger
orgiit liyelerine tanimadig1 ayricaliklari tanir. Cinsel kayirmaciligm ikinci tiirii ise; isgérene
cinsiyetinden dolay1 diigmanlik gosterip, diger cinsin iistiin tutulmasidir. Bir baska deyisle,
kadin veya erkege cinsiyetleri sebebiyle farkli davranilmasidir. S6z konusu olan her iki
durum da isgoren agisindan cesitli sikintilar dogurabilmektedir (Wenneras ve Wold, 1997:

2).
2.1.6. Nepotizm

Akraba kayirmaciligi anlamima gelen nepotizm kavrami, asagida detayl bir sekilde ele

alinmustir.
2.2. Nepotizm Kavram ve Tarihcesi

Sosyal bilimler literatiiriine akraba kaymrmaciligi olarak gecen nepotizm kavrama,
kayirmacilik kavrami ile es anlamli olarak kullanilsa da kayirmaciligin alt boyutu olarak
degerlendirilmektedir (Asunakutlu ve Avci, 2010: 96). Nepotizm, bir diger adiyla “Kin
selection” insanlarda iggiidiisel olarak var oldugu sdylenen bir davranis tiirtidiir. Sosyal
bilimlerde bulunan biyolojik/ ekolojik yaklasimlar ise nepotizmin, cevresel sartlar ve
bireysel gereksinimler alani seklinde tanimlanmis olan sosyal ekolojide “secilmis” bir

davranis seklinde ifade edilmektedir (Masters, 1983: 161). Tarih boyunca din, hukuk ve



tarih gibi pek ¢ok alanda ele alman nepotizm kavraminm kokeni italyanca nepotismo
terimine dayanmakta ve Latince’de “nepot” sdzciigiinden tiiremis ve Ingilizce’ye
“nephew” olarak ge¢mis olan, yani; “yegen” anlamina gelmektedir (Abdalla, Maghrabi ve
Raggad, 1998: 555; Bolat, Seymen, Bolat, Yiiksel, Kat1 ve Kinter, 2016: 159). Nepotizm;
kisinin bulundugu mevkisini veya giiciinii, ailesine veya akrabalarma yarar saglayacak
sekilde kullanmasidir (Ford ve Mclaughin, 1985: 57). Nepotizm; bir kisinin yetenek,
beceri, basari, tecriibe ve egitim diizeyi gibi faktorleri dikkate alinmaksizin kisinin ige
almmas1 ya da terfi ettirilmesidir (Iyiisleroglu, 2006: 43; Ozler, Ozler ve Giimiistekin,
2007: 438). Nepotizm; bir kisinin donanim, yetenekleri, egitim seviyesi ve tecriibeleri
dikkate alinmaksizin istthdam edilmesi ya da terfi ettirilmesi, orgiitiin diger tiyelerinden
daha farkli ve rahat sartlarda is gérmesi ve benzeri iltimaslar1 kan bagi sayesinde elde
etmesidir (Ozsemerci, 2003: 20-21). Bunun yani sira; esin haksiz istihdani da nepotizm
olarak degerlendirilmektedir (Williams ve Laker, 2010: 230). Cikar catigmasmnin bir tiiri
olan nepotizm, bireylerin lerin etik dis1 bir davranis sekliyle kan bagi ya da akrabaligi
bulunan bireylere rant saglamasidir (Boadi, 2000: 197). Yapilan arastirmalara gore, kin
selection ya da akraba kayirmaciligi olarak da s6z edilen nepotizm, dogal bir i¢glidiiden
kaynaklanmakta ve bu davranis sekli keyfi degil, se¢ilmis bir rasyonel davranis seklinde

goriilmektedir (Masters, 1983: 161; Ozler ve digerleri, 2007: 438).

Nepotizm davranislarina tarihsel olarak bakildiginda, ilk olarak tarim ve hayvancilik
alaninda belirmistir. Akdeniz Havzas1 olarak adlandirilan, Avrupa’nin okyanus
kiyilarindan Cin seddine kadar olan bolgede yasayarak, hayatlarini tarim ve hayvancilik ile
idame ettiren insanlar, toplumsal birlikteliklerini saglamayir ve bir arada bulunmanin
devamliligin1 akrabalik iliskileri sayesinde basarmuglardir. Osmanli imparatorlugu’nun
kurulus ve ylikselme donemlerinde ise; devlet idaresinde, yetenek ve bilim gibi alanlarda
basarili olan veliahtin iktidara gegtigi, kismen kurumsallagsmis nepotizmin yaninda rekabet
ve liyakati de kapsayan bir saltanat devir sisteminden sz edilebilir (Ozler ve digerleri,
2007: 438). Jeffries (2003); Dordiincii Edward’in beraberinde bulunan ozanlar ve
borazancilara yonelik arastirmasinda; Ingiliz tarihinde “giiller savas1” olarak amilan
Dordiincii Edward saltanati (1461-1483) donemindeki borazanci ve ozan segme yontemini
aciklayarak anlatmakta ve o donemde var olan nepotik uygulamalardan bahsetmektedir.
Nepotizmin etkileri Ronesans Doneminde de devam etmektedir. Nepotizm kavramimin
olumsuz olarak algilanmasina neden olmus olan Rdnesans doneminde yasayan bazi

papalarin, yegenleri icin iist diizey is bulma c¢abalari, halkin kiliseye olan giivenini olduk¢a



10

zayiflatarak, diger kilise mensuplarmni rahatsiz etmis (Akt. Ciulla, 2005: 155) ve ayrica bu
davransslar, kilisenin etkinliginin azalmasina, kiliseye olan ilginin ve bagliligin azalmasina
yol agmistir (Biite ve Tekaslan, 2010: 3). Bir baska nepotizm 6rnegi; 1887 yilinda
Ingiltere nin basbakani olan Robert Bob Cecil’in, yegeni Arthur Balfour’u irlanda Genel
Sekreteri olarak atamasi olarak gdsterilebilir. Bu olaydan sonra Ingilizce’ye “Bob’s your
uncle” (senin amcan Bob) deyimi yerlesmistir. Beklenenden daha kolay bir sekilde sonuca
ulagmak, isini halletmek anlaminda kullanilan bir deyimdir (Trahair, 1994: 72; akt.
Oziiren, 2017: 12).

Gilinlimiizde ise nepotizm kavrami, bulundugu konumu ve sahip oldugu kariyerini ailesi ve
akrabalarmin yarar1 i¢in kotiiye kullanan insanlar i¢in kullanilmakla birlikte, politika,
yayincilik ve otomobil yarislar1 gibi pek ¢ok alanda da kendini gostermesi miimkiindiir
(Abdalla ve digerleri, 1998: 555; Joffe, 2004: 74). Sonug olarak yasal olmayan nepotizm,
tipki yillar dncesinde oldugu gibi bugiin de tiirlii 6rgiitlerde var olmaya devam etmektedir.
Ancak nepotizm orgiit i¢i iliskileri olumsuz yonde etkileyen bir durumdur. Hatta bazen
orgiitte bos bir pozisyon bulunmamasina ragmen, akraba veya tamidiklar ig¢in &zel
pozisyonlar olusturulabilmektedir (ilter, 2001: 14; Arash ve digerleri, 2006: 296; Diiz,
2012: 10). Bununla birlikte kronizmin esasen nepotizmden ¢ok da farkli olmadig:
disiiniilmektedir (Aktan, 2001: 57). Nepotizm ile kronizmin temel farki; nepotizmdeki
kayirmacilikta kan bagi yani akrabalik iliskileri esasken, kronizmde kan bagi yoktur yani

akrabalik iligkileri olmayan kisiler arasinda yapilmasi s6z konusudur (Savas, 1997: 13).

2.2.1. Nepotizmin isletmelere ve isgorenlere olumsuz etkileri

Nepotizm, isletmecilik tarihi boyunca 6nemini koruyarak, modern isletmecilik anlayisi
icerisinde bile kendini gostermis olan bir temel yonetim kavramidir (Calik, 2016: 10).
Nepotizm davranislari daha ¢ok gelismemis {ilkelerde, aile isletmelerinde ve kiiciik
isletmelerde goriilmektedir. Bunun sebebi de akraba baglarinin koparilmamasi amacidir.
Bu baglamda nepotizm, geleneksel baglarin kuvvetli oldugu ve piyasa mekanizmasmin
yeterince gelismedigi iilkelerde oldukca fazla goriilmektedir (Ozler ve digerleri, 2007:438).
Gilinlimiizde nepotizmin kendini en ¢ok aile isletmelerinde gdstermesinin bir diger sebebi
de insanlarin kendi akrabalarma duyduklar1 giiven hissidir. Ozellikle muhasebe ve
finansman departmanlarinda, giivenilen ve aileden bir kisinin istihdam ettirilmesi sirketin

gelir durumunu kontrol etmekte kolaylik saglamaktadir (Mirzayeva, 2018: 47).
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Giclii aile baglaria dayanan kiiltiirler nepotizmin yerlesmesine neden olabilirler. Birlesik
Devletlere go¢ eden Cantonese girisimler iizerine arastrmalar yapan Barnet (1960), soz
konusu girisimcilerin personel istihdami konusunda, gdgten sonra bile akrabalik bagini
dikkate aldiklarmni tespit etmistir. Kurucular, yetenekli ve profesyonel yoneticileri orgiitte
istthdam etmek yerine kendi akrabalarini tercih etmislerdir. Barnet’e gore bu durum,
isletmelerin gelismesine bir engel teskil etmektedir (Karahan ve Yilmaz, 2014: 131).
Nepotizm, diisiik kaliteli isgiicii istihdammin yani sira; orgiitlerde motivasyonu diisiiren bir
etkiye sahiptir. Terfi kararlarmmin performansa dayali ve adil bir sekilde yapilmadigini
goren iggorenler, caba harcamaktan vazgecerler ya da orgiitten ayrilmaya niyetlenirler. Bu
durum; yetenekli, yeterli bilgi, donanim ve tecriibeye sahip olan profesyonellerin orgiitsel
baghligmin olusmasina engel olusturmaktadir. Endonezya’nin diktatoér lideri Suharto ve
onun geng oglu Tommy, nepotizm uygulamalari agisindan iyi bir Ornektir. Suharto,
iilkedeki politik giicii ile, pek cok 6zel ve kamu kuruluslarini denetim altina almstir.
Tommy’nin en biiyiik hayali, otomobil sektoriinii gelistirmek ve Endonezya’yr diinyanin
en giliclii ekonomisine sahip olan {ilke, konumuna getirmekti. Pek ¢ok endiistri uzmanina
gore bu proje, ekonomik mantig1 olmayan bosa bir ¢cabaydi. Ancak Suharto, Tommy’i bu
projeyi gerceklestirmek lizere, aile sirketlerinden birinin yan kurulusu olan bir sirketin
basina getirmistir. Tommy Oncelikle Timor adinda yerli otomobil iiretmek i¢in
cabalamistir. Bu proje hiisrana ugradiktan sonra, Tommy Suharto’yu kendisine
Maserati’nin ¢gogunluk hissesini satin almasi i¢in ikna etmistir. Bu durum da yine hiisranla

son bulmustur (Bertrand ve Schoar, 2006: 78-79; akt. Dokiimbilek, 2010: 48).

Nepotizm uygulamalar1 bazi iggoérenlerde olumlu etkiler birakirken bazi iggorenlerde ise
olumsuz etkiler birakmaktadir. Nepotizm, aile iiyesi olan iggdrenlerde olumlu etkiler
yaratirken, diger Orgiit liyelerinde ise olumsuz etkiler birakabilmektedir. Bilgi, donanim,
beceri, egitim veya tecriibe baglaminda yetersiz bir iggérenin emri altinda is gérmek, aile
iiyesi olmayan diger isgorenler acisindan kotii bir duruma sebep olabilir. Bu durum
isgorenlerin orgiite olan giivenini azaltarak, ¢alisanlari, orgiit igerisinde adaletsizlik oldugu
diisiincesine sevk edebilir (Biite, 2009: 737). Orgiit icerisinde uygulanan nepotizm
sonucunda ortaya ¢ikan Orgiite olan giivenin azalmasi ve adaletsizlik diisiincesi durumu,
isgdrenlerin is performanslarmni diisiirerek, verimliliklerini azaltacaktir (Oren, 2007: 84-
85). Bununla birlikte ortaya ¢ikan bu adaletsiz durum, isgdrenlerin Orgiit ve sahipleri
hakkinda olumsuz s6z sOylemelerine neden olabilir (Biite, 2011a: 182). Nepotizmin

varligiin hissedildigi orgiitte ¢alisan isgorenler, yeteri kadar motive olamayabilirler. Buna
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ek olarak; orgiitte yonetimde ya da herhangi bir pozisyonda c¢alisan isgorenler, orgiit
icerisinde akrabaya sahip olan iggorenlerle rekabet etmekte zorlanabilirler. Nepotizm

ayrica isgdrenlerin i tatmini diizeyini etkiler (Arash ve digerleri, 2006: 296).

Nepotik uygulamalar1 barindiran orgiitlerde calisan isgorenler, daha iyi bir performans
sergilemektense bulunduklar1 orgiitteki iist diizey yOneticilerin akrabalari ile samimi ve
yakin iligkiler kurarak yiikselmeye caligmaktadirlar. Tiim vakitlerini 1yi iligkiler kurmaya
calisarak geciren isgorenlerde performans diisiikliigli ve verimsizlik goriilmektedir (Arash

ve digerleri, 2006: 305).

Lakshminarasimhan (2011) ise; nepotik uygulamalarin, aile tiyesi olmayan isgdrenlere olan
olumsuz etkilerini su sekilde ifade etmektedir (Erdem, Ceylan ve Saylan, 2013: 179;
Savas, 2015: 14):

e Orgiit icerisinde hak etmeden kilit pozisyonlara getirilen aile iiyeleri, 6rgiitiin diger
iiyelerinin morallerini diistirmektedirler.

e Aile iiyesi olmayan isgorenler, gosterdikleri gayretlerin 6nemsiz oldugu hissine
kapilarak, alternatif is imkanlar1 aramakta, bulunca da 6rgiitten ayrilmaktadirlar.

e Aile liyesi olmayan isgdrenler Orgiit igerisinde ilerleme, terfi ve kariyer gibi
imkanlarinin =~ olamayacagi  hissine  kapilarak, oOrgiite olan ilgilerini
kaybetmektedirler.

e Aile liyesi olmayan isgorenler, bireysel anlamda kendilerini gelistiremedikleri
hissine kapilmakta ve bununla birlikte Orgiite olan bagliliklar1 ve orgiite aidiyet

hisleri azalmaktadir.
Ichniowski’e (1988) gore nepotizmin olumsuz etkileri asagidaki gibidir:

e Ust diizey yoneticilerin 8diil ve terfileri gozle goriiliir sekilde akrabaya acgik agik
vermeleri hem akraba olan isgérenlerin hem de oOrgiitiin diger {iyelerinin
motivasyonlarmnin diismesine sebep olmaktadir.

o Gereksiz yere nepotik uygulamalarda bulunmak, hem Orgilit yOnetiminde

catigmalara yol agar hem de ortak karar alma siirecini olumsuz etkiler (Abdalla ve

digerleri, 1998: 557).

Hamilton, kisinin kan bagmin bulundugu bir diger kisiye ayricalik saglama egiliminde
oldugunu ve bu davranis sonucunda bireysel bencilligin ortaya ¢iktigmi ifade etmistir

(Vanhanen, 1999: 56). Keles, Ozkan ve Bezirci’ye (2011: 14) gore ise; nepotizm, drgiitsel
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gliveni azaltmakta, yasanilan giiven eksikligi is tatminini, Orgiitsel sadakatlerini ve
performanslarini olumsuz yonde etkilemekte ve denetim siirecinde i¢ kontrol sistemine

engel olusturabilmektedir.

Nepotizm uygulanan orgiitlerde, isgorenlerin sahip olduklar1 sosyal haklarda ve ¢aligsma
kosullarinda da esitsizlik goriilebilmektedir. Ornegin; orgiit icerisinde bulunan tamdik veya
akraba vasitasi ile ise alman kisilere oryantasyon siirecinde daha fazla egitim imkani
saglanirken, diger isgorenlere ayni imkan esit derecede saglanmamaktadir. Bununla
birlikte, nepotizmin etkisi ile istihdam edilecek olan bir kisi, dogrudan bir isgéren olarak
ise baslarken, diger kisi dogrudan ise baslayamamakta, stajyer olarak ise
baslayabilmektedir. Sonug¢ olarak, nepotizm etkisi ile ige alinan iggéren ile, onunla ayni
gorevi yerine getiren, diger isgorenler arasinda iicret farkliliklar1 olusabilmektedir (Biite,
2011b: 386). Nepotizm etkisi ile istthdam edilen iggorenin basarisi s6z konusu edilirken,
diger orgiit liyelerinin basaris1 goz ardi edilebilmekte veya basarilar1 kayrilan iggdérene mal
edilebilmektedir. Prim ve odiiller gibi performansa dayali olarak dagitilan haklar
paylastirilirken haksizlik yapilabilmektedir. Nepotizm etkisi ile istihdam edilen isgdren,
diger orgiit liyelerine gore daha esnek ¢alisma saatlerine sahip olabilmekte, izin giinleri ve
saatlerinde farkliliklar olusabilmektedir. Sosyal haklar kullanilirken ise; ¢alisanlar1 igin
konaklama imkan1 saglayan orgiitlerde (6zellikle otel isletmelerinde) nepotizmin etkisiyle
istihdam edilen igsgdrene daha iyi bir lojman saglanirken, diger orgiit iiyelerine saglanan

lojmanlar benzer nitelikte olmamaktadir (Diiz, 2012: 9).

Nepotizm aile {iyeleri lizerinde de olumsuz etkilere sahip olabilir. Aile isletmelerinde aile
kavgalarina, kusaklar arasi c¢atigmalara, Orgiite olan bagliligin azalmasmna ve kalifiye
isgorenlerin orgiite olan ilgisini kaybetmesine sebep olabilir (Ozler ve digerleri, 2007:

439).

Nepotik uygulamalar ile yeteneksiz kisilerin otelde istihdam edilmesi, terfilerin haksiz bir
sekilde gerceklestirilmesi ve bazi isgdrenlerin kayrilmasi diger Orgiit liyelerinin adalet
algisin1 olumsuz olarak etkilemekte ve is tatminini azaltmaktadir (Arasl, Aric1 ve Arasl,
2016: 15). Nepotizm uygulamalarinin bulundugu orgiitlerde nepotizmin; calisanlar
iizerinde strese yol actig1 (Arashi ve Tiimer, 2008: 1249; Biite, 2011a: 189), calisanlarin
isten ayrilma egilimlerini arttirdig1 (Biite, 2011b: 383), orgiitsel bagliligi olumsuz yonde
etkiledigi (Pelit ve digerleri, 2015: 82) soylenebilir. Ote yandan, o&rgiitlerdeki

kurumsallagsma diizeyinin artmasi ile nepotizm uygulamalarinda azalma goriilmemektedir
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(Is¢i, Tastan ve Kozal, 2013: 78). Bolat ve digerlerine (2017) gore ise; orgiit icerisinde
nepotizmin varligmi algilayan otel iggdrenlerinde, kariyer diizlesmesi ve dogrudan

nepotizm Orgiitten ayrilma niyetinin artmasina neden olmaktadir.
2.2.2. Nepotizmin isletmelere ve isgorenlere olumlu etkileri

Ilgili yazinda, nepotizmin olumlu etkilerine iliskin ¢alismalara az rastlanilmakla birlikte,
cogunlukla nepotizmin orgiitlere ve isgorenlere olan olumsuz etkilerine iliskin ¢aligmalar
daha agirhktadir (Biite, 2011b: 388; Eken, 2015: 51; Ozdemir ve Ozer, 2019: 6507). Buna
karsin, ozellikle aile isletmelerindeki nepotizm uygulamalari, kisinin kendini orgiitiin bir
parcas1 olarak gormesi konusunda ve oOrgiitteki aile ortammin diger isgorenler {izerinde
olumlu etkiler brrakmasi konusunda fayda saglayabilir (Vinton, 1998: 301). Yani,
orgiitlerdeki aile tiyeleri, diger isgorenlere gore islerini daha 6zverili ve istekli yaparlar
(Polat, 2019). Ornegin, orgiit iiyelerinin ¢cogu, calismalarin1 mesai saatleri ile kisitlarken,
aile tiyesi olan iiyeler yeri geldiginde ge¢ saatlere kadar ¢alisarak mesai saatlerinde daha
esnek davranabilirler (Iyiiseroglu, 2006: 47). Bununla birlikte aile iiyelerinin baska bir
orgiitte ¢aligma ihtimallerinin diisiik olmasi, Orgiitten ayrilmalar1 azaltarak personel devir
hizmn diisiik hesaplanmasma katki saglayabilir (Karacaoglu ve Yoriik 2012: 47). Orgiit
icerisinde giiven konusu da oldukca onemli olup, aile {iyelerinin fazla oldugu orgiitlerde
giiven ortami daha basit bir sekilde saglanabilmekle birlikte, kisilerin giivendigi aile
iiyelerini yaninda gérmeleri giiven duygusunu arttirabilir. Nepotizm uygulamalar1 olumsuz
bir sekilde algilanmasina ragmen, Bellow (2003) s6z konusu uygulamalar1 orgiitlerin
basartya ulagsmasinda 6nemli bir faktdr olarak gdrmektedir. “Nepotizme Ovgii” adh
eserinde Bellow (2003) nepotizm kavramini, isletmelerde kurumsallagsmis bir yapiya daha
hizl1 ulasilmas1 konusunda yardimci bir unsur olarak gérmiis olup, nepotizmin i§ tatmini
sagladigini savunmustur (Asunakutlu ve Avei, 2010: 97). lyiisleroglu (2006: 48) ise;
yoneticilerin nepotizm etkisi ile istthdam edilmesinin, uzun vadede iist diizey yoneticilerin

orgiitten ayrilmasini engelleyerek, orglitlere avantaj saglayacagi goriisiinii savunmaktadir.

Nepotizmin orglitler acisindan arzu edilen bir uygulama olmasmin hakli sebepleri vardir.
Bunlardan en Onemlisi, Orgiitlerde kritik yonetim kadrolarinda istihdam edilen aile
iiyelerinin rakip orgiitlere transfer ihtimalinin olmayisidir. Is yasaminda, ¢alisanlarm baska
isletmelerce transferi olasi bir durumdur. Bir 6rgiite ait stratejik dneme haiz ticari sirlarm,
is yapma tarzlarmin, mali yapinin ve takip edilen firsatlarn kritik pozisyonlarda

calisanlarin olas1 transferi ile rakiplerin bilgisine sunulmasi riski bulunmaktadir. Bu durum
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orgiitler acgisindan oldukg¢a riskli bir durum olmakla beraber nepotizm ile Orgiite
yerlestirilen calisanlarin bu tiir kritik gorevlerde bulunmalar1 orgiitiin ticari basarisi i¢in

onem arz etmektedir (Iyiiseroglu, 2006: 47).
2.2.3. Nepotizm cesitleri

Ilgili literatiirde nepotizm ¢esitlerine iliskin farkli yaklasimlar bulunmaktadir. “Nepotizme
Ovgii” adli kitabm yazar1 olan Bellow (2003), isletmelerin sahip oldugu basarilarmn
cogunun nedeninin nepotizm goriilebilecegini, buna karsin isletmelerin basarisizliklarinin
nepotizme yiiklemenin zor olacagini ifade etmektedir. Ancak unutulmamalidir ki Bellow
bu kitab1 orgiitlerin devamlilig1 agisindan (Asunakutlu ve Avci, 2010: 97) kaleme almastir.
Bellow nepotizmden iki farkli sekilde yani, iyi nepotizm ve ko&tii nepotizm seklinde

bahsetmektedir:

K6tii nepotizm

Nepotizm; bir kisinin beceri, yetenek, tecriibe ve egitim gibi 6zellikleri géz Oniinde
bulundurulmadan yalnizca kan bagi dikkate alinarak istihdam edilmesine veya terfi
edilmesidir (Ozler ve digerleri, 2007: 438). Ancak sdz konusu &zelliklerden yoksun olarak,
sadece akrabalik iligkileri dogrultusunda istthdam kaynag1 olarak kullanilan nepotizm iilke
ekonomisini zarara ugratacaktir (Sidani ve Thornberyy, 2013: 71). Kotii nepotizm
uygulayan orgiitlerin yasamasi muhtemel olan durumlar su sekilde siralanabilir (Ozler ve

digerleri, 2007: 439)

e Kotii nepotizm uygulanan orgiitlerde isgoren verimliligi diiser.

e Kot nepotizm uygulanan orgiitlerde is giicli devir orani yiiksek hesaplanir.

o Kotil nepotizm uygulanan orgiitler rekabet piyasasinda zarar goriir.

e Kot nepotizm uygulanan aile isletmelerinde aile bireyleri arasinda gii¢ sorunu

yasanir.

Lyi nepotizm

Iyi nepotizm oldukca elestirilen bir konu olmasma ragmen, aile isletmelerinde rekabet
avantaji saglanmasma yardimci olur. Iyi bir nepotizm politikasi uygulamak isteyen
isletmelerde bilingli aile {yelerinin bir araya gelerek aile normlarimi olusturmasi
nepotizmden iyi bir netice almalarma katki saglar (Jaskiewicz, Uhlenbruck, Balkin ve

Reay, 2013: 124).
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Crocombe, nepotizme farkli bir bakis acisiyla yaklasarak, gecmiste yapilmis olan siyasi
secimlerde babalarmin ardindan segilen ogullarin arkasinda nepotizm uygulamalarinin
oldugunu ifade etmektedir (Sariboga, 2017: 8). Dailey ve Reuschling (1980) nepotizmin

1yi yonlerini su sekilde agiklamiglardir:

e Nepotizm; isgorenlerden daha fazla verimlilik saglamak isteyen aile iglemeleri ig¢in
ve iggoren belirlemede daha etkin oldugu icin 1yi bir yontemdir.

e Nepotizm aile liyeleri arasinda rekabet yaratacagi i¢in, isletmelerde istihdam edilen
aile iiyelerinin verimliliginin artmasina yardimci olur.

e Nepotizm uygulamasi ile isletme icerisinde olusan aile ortami ve aile liyelerinin
birbiriyle samimi iliskileri iggorenleri de etkileyerek verimliligin artmasina katki
saglar.

e Nepotizm uygulamalari, geng nesillerin geng yasta kariyer sahibi olmalarini saglar.

e Aile isletmelerinde siirekli bir sekilde uygulanan nepotizm uygulamalari, aile

baglarinin gelismesine yardimci olarak rekabet avantaji saglar (Akt. Abdalla ve

digerleri, 1998: 555-556; Dokiimbilek, 2010: 57-58; Kolay, 2014: 42-43).
2.3. Konaklama isletmelerinde Nepotizm

Turizm, destinasyona ulasim, konaklama ve destinasyonda bulunulan etkinlikleri kapsayan
bir faaliyetler biitiiniidiir (Ozdemir ve Ozer, 2018b: 221). Tiirkiye’de turizm sektorii, 21.
ylizyilin ikinci yarisindan itibaren hizla gelisen bir sektor olup, iilke ekonomisine 6nemli
diizeyde katkida bulunmaktadir. Turizm sektoriiniin, gergeklestirildigi yoreyi kalkindirmasi
ve gelistirmesi, O0demeler dengesine katki saglamasi, c¢arpan etkisinin buytikligi,
mekanizasyon ve otomasyon imkanlar1 kisitlt oldugu i¢in istthdama sagladig1 yogun katki
(Sit, 2016: 102) ve iilke tanmitimma sagladig1 katkilar sebepleriyle pek ¢ok tlilkede 6nemli
sektorlerden biri olmustur (Sengiil ve Tiirkay, 2016: 64). Bu baglamda turizm sektoriinde
istihdam edilen personelin mesleki egitimi hayati 6nem arz etmektedir (Diiz, 2012: 11).
Buna ek olarak; turizm sektoriiniin emek yogun O6zelliginden dolayi, konaklama
isletmelerinde ‘insan’ faktorii ve personelin is tatmini 6ne ¢ikmaktadir. Rekabetin de
oldukea sert yasandig1 turizm sektoriinde, rekabet avantaji elde etmek isteyen igletmeler, is
tatmini saglamak durumundadir (Tungbilek ve Akkus, 2017:171; Ozdemir ve Ozer, 2018c:
923).

Is yasaminda cok sik rastlanan bir durum olan nepotizm, sdz konusu uygulamalara son

derece yatkin olan turizm sektoriinde de oldukga sik goriilmektedir (Pelit ve digerleri,
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2015: 83). Ancak nepotizmin etkileri, turizmin emek yogun 6zelliginden dolayi, diger
sektorlere gore daha yogun goriilmektedir (Arash ve digerleri, 2006: 296). Isgdren
performansinin hayati 6nem arz ettigi konaklama isletmelerinde, nepotik uygulamalar
yasandik¢a, calisan motivasyonunu ve performansini olumsuz yonde etkileyecegi
disiiniilmektedir (Gazeloglu ve digerleri, 2018: 339). Kisinin yeterli donanima sahip
olmadan, yalnizca akrabalik ya da yakinlik iliskileri goz 6niinde bulundurularak istihdam
ettirilmesi, terfi ettirilmesi ya da imtiyazli olarak orgiit kaynaklarindan faydalandirilmasi
olarak tanimlanan nepotizmin (Aytag, 2010: 5; Asunakutlu, 2010: 41), diger orgiit
iiyelerinde hosnutsuzluk yaratacagi (Arasli ve digerleri, 2006: 295), calisanlarin stres
diizeylerini ve devamsizlik oranlarmi arttiracag, orgiit i¢i iliskilere zarar verecegi, nitelikli
iggoreni isten ayrilmaya itecegi (Erdem ve digerleri, 2013: 52) ve yukarida bahsedilmis

olan olumsuz etkileri ortaya ¢ikaracagi diisiiniilmektedir (Pelit ve digerleri, 2015: 83).
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3. ETIK LIDERLIK VE ETIiK LIDERLIK ILE iLGILi KAVRAMLAR
3.1. Liderlik Kavrami

Liderlik kavrammin kdkeni. Anglo-Sakson’a dayanmakta olup, “yol” ya da “yon” olarak
tanimlanmaktadir. Lider kelimesinin Yunan dilinde karsiligi “hegemon”, Romalilarda ise
“dux” kelimesidir. Bu kelimelerin karsilig1 da yol veya seyahattir. ilk kez 1755 yilinda
Samuel Johnson’m hazirlamis oldugu ingilizce sozliikte bahsedilen lider kelimesi, “kaptan,
kumandan, 6nde giden kimse” seklinde tanimlanmistir. Liderlik kavramu ise ilk kez1828
yilinda Webster Amerikan Sozliigiinde yer alarak, “liderin durumu, kosullar” seklinde
tanimlanmistir. Lider kelimesinin Tiirkge karsiligi ise “Onder” kelimesidir. Ancak onder
kelimesinin yaygin olarak kullanilmadig1 diisiiniilmektedir (Rost, 1993; 38-42; Ibicioglu,
Ozmen ve Tas, 2009: 1; akt. Giil ve Aykanat, 2012: 18).

Bir orgiit, amaglarmi tek bir isgoren ile gerceklestiremez. Bu durumda orgiit iiyelerinin
cabalarinin birlestirilmesi hayati 6nem arz etmektedir. Ancak s6z konusu cabalarin
birlestirilmesi de son derece karmasik bir slire¢ oldugu i¢in, liderlik kavrammna iliskin
tanimlamalarda cesitlilik s6z konusudur (Tagraf ve Calman, 2009: 136). Bu baglamda
liderlik kavramma iliskin ¢ok sayida tanimlama yapilmistir. Bu tamimlardan biri; liderlik,
orglitiin 6nceden belirlenmis olan hedeflere ulasilmasi amaciyla, liyelerini motive etmek ve
etkin yonetim gerceklestirmek; orgiit igerisine diirlistliik, giiven, agiklik ve saygiy1 temin
ve tesis etmektir (Kingir ve Sahin, 2005: 409; akt. Ugur ve Ugur, 2014: 124). Liderlik
kavram, kisileri belirli bir yolu takip etmeleri konusunda etkileme durumudur ancak bu
duruma ek olarak beyin giiciiniin mevcudiyeti de onemlidir. Liderlik yalnizca komutanlik
otoritesi olmamakla birlikte, ihtiyactan dogan bir gereklilik ile herhangi bir kimseyi
etkileyen, alisilmisin disinda bir sahsiyet kuvvetini de ihtiva eder. Liderlik, bu agidan
cagdan ¢aga degisebilmekte, buna karsin liderin 6zellikleri degismemektedir (Adair, 2013:
63).

Liderlik; bir gruptaki kisileri birbirine baglayan ve ortak amaglar dogrultusunda giidiileyen
insana ait bir 6zellik seklinde tanimlanabilir (Davis, 1982: 96). Lider; bir grup insanin,
bireysel ya da grup amaclarmi gergeklestirmek icin takip ettikleri, onun istegi, emir ve
talimatlar1 dogrultusunda davrandiklar1 kisidir (Kogel, 2015: 668). Liderlik; orgiit
iiyelerinin Orgiit icinde ve Orgiit disinda gelisen olaylara iliskin goriislerini, hedeflere
iliskin tercihlerini, planlarmni, motivasyonlarini, becerilerini ve orgiitte paylasilan degerleri

etkileyen ve yonlendiren sosyal bir siirectir (Hoy ve Miskel, 2005: 377).
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Einsenhower ve Truman’in liderlik kavramma iliskin ifadeler1 goz Oniinde
bulunduruldugunda, gercek anlamda liderligin, izleyenlerini ikna etme giiclinde yattigi
sOylenebilir. Einsenhower’a gore liderlik, ne yapilacagina karar verme ve kisileri yapilacak
seye dair isteklendirme kabiliyetidir. Truman’a gore lider; kisileri, gerceklestirme
konusunda isteksiz davrandiklar1 seyleri, gerceklestirmeye istekli hale getirme becerisini
barindiran kimsedir (Budak ve Budak, 2016: 220). Liderlik en basit tanimiyla “etkili
olma”, grup ya da topluluk hedeflerini basariya ulastirmak i¢cin goniillii bir sekilde ¢aba
sarf etmeleri i¢cin bireyleri etkileme siireci ve sanatidir (Met, 2016: 225). Lider, bir 6rgiit
icerisinde bulunan bireylerin gereksinimlerini ve isteklerini zamaninda sezerek, bunlari
orgiitiin ortak amaclar1 dogrultusunda sekillendirerek yonlendiren kisidir (Eren, 1998:

390).

Peter Drucker’in (1996) ifadesiyle liderin amaci; ortak bir amaci gergeklestirmek icin
calisma araciligi ile bir arada bulunan insan toplulugu olusturmaktwr. Yani; liderlik
siirecinin temelini, bir kisinin baska bir kisiyi ya da kisileri etkilemesi olusturmaktadir. Bir
insan nasil bagskalarmi etkileyebilir? Kisi ya da kisiler nicin lider olarak beliren kisi
tarafindan etkilenebilir? S6z konusu etkide hangi mekanizmalar rol oynamaktadir? Liderlik

konusuna iligkin yapilan arastirmalar ve kuramlar, bu sorulara cevap bulma arayisindadir

(Kogel, 2015: 668).
3.2. Liderlik Ozellikleri

Liderlik kavraminin tanimlari, durumsal ve degisken olup, liderligi bir biitiin olarak
tanimlamaktansa liderlerde belirli donemlerde go6zlenen 6zellikleri ve davranislar
kapsamaktadir (Karip, 1998: 444). Bu baglamda liderlik 6zelliklerinin duruma, doneme ve
sartlara gore degiskenlik gosterdigi, bununla birlikte donemin sartlarindan etkilenen cesitli
tiirlerde liderler ortaya ¢iksa da degisen seyin yalnizca liderlik kavrammin igerigi ve
algilanma sekli oldugu gorilmiistiir. Bunun nedeni ise; toplumlarin devamli olarak
degismesi ve gelismesi, insanin ve ¢evre kosullarinin siirekli de§ismesi, liderlik tarzi ve
davranislarini da degisime zorlamistir (Eren, 1993: 286). Liderlik kavramina iliskin yapilan
tanimlamalar incelendiginde bazi ortak Ozellikler géze carpmaktadir. Bu 6zellikleri su

sekilde siralamak miimkiindiir (Usal, 1995: 268; akt. Uranbey, 2018: 3-4).

e Liderlik; herhangi bir orgiit icerisindeki bireylerin daha 6nceden belirlenmis olan

amag ve hedeflere yonlendirilmesidir.



20

e Liderlik; orgiit icerisindeki her bir bireyin kisisel ¢abasinin daha Onceden
belirlenmis olan amag ve hedefe yonlendirilmesidir.
e Liderlik; herhangi bir orgiit igerisindeki bireylerin, daha 6nceden belirlenmis olan

amag ve hedefler ugruna ¢alismaya gilidiilemesidir.

Cizelge 3.1." de baz1 arastirmacilarin saptamis oldugu liderlik 6zellikleri bulunmaktadir.
Cizelge 3.1.” de goriildiigli lizere goriildiigu tizere liderlik 6zelliklerinden ortak olanlar;

vizyon, karizma ve 6ngoriilii olma 6zellikleridir (Unal, 2012: 60).

Cizelge 3. 1. Liderlik Ozellikleri

Bennis (1997) Kosullara hakimiyet saglamasi, kendini tanimasi, Vizyon
rehberligi, tutku, bitiinlik, olgunluk, ictenlik, merak ve meydan
okuma, ongoriilii olmasi, olaylar1 sekillendirebilme yetenegi,
bosluklar1 doldurmasi, tecriibelerde ve zorluklardan ders ¢ikarmasi,
icgiidiileri dogrultusunda tutum ve davranis sergilemesi, erdemli
olmasi, empati kurabilmesi, nitelikli bir egitime sahip olmasi,
sinirsiz merak, sinirsiz cosku, insanlara ve takim anlayisina
inanmasi, risk alma arzusu, uzun vadeli kar1 amacglama,
mitkemmellige ulasma cabasi, erdem, vizyon sahibidir.

Maxwell (1999) Karakter, karizma, s6z verme, iletisim, yetenek, cesaret, alg1 giicii,
odaklanma, comertlik, harekete gecirme, dinleme, tutku, olumlu
tutum, ¢6ziim odakl olma, iligkiler, sorumluluk, giivenilir olma,
disiplin, hizmet etme, 6grenebilme, vizyon sahibidir.

Covey (2000) Yol bulucu olmalidir, degerler sistemini ve orgiit vizyonunu
stratejik bir yolla miisterilere aktarmalidwr, birlestirici, gii¢
vericidir.

Goffe ve Jones | Vizyon sahibi olma, enerji, zayif yanlarini agiga ¢ikarmalari, giiglii
(2002) onsezi, izleyenleri “kat1 empatiyle” yoOnetmeliler, kendi
farkliliklarindan faydalanmalidirlar.

Melendez (2002) Vizyon,  ¢esitlilikten faydalanan, tutkulu, net amaclarmin
bulunmasi, kibar, diiriist davranilmasi, yeniliklere uyum saglama,
1y1 bir 6gretici olma, mizah anlayis1, kendini tanimalidir.

Kaynak: Unal, 2012: 60
Robbins ise liderin sahip olmasi1 gereken alt1 6zellik tespit etmistir. Bu 6zellikler;

e Vizyon sahibi olma

e Bagkalarmi etkileyebilme
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e Diiriistliik
e Kendine giiven

e Teknik yetenektir.

Liderlik 6zelliklerini, Akis (2004) ve Gardner’in (1990: 28) 53 iilkede uygulamis olduklar1
calisma sonuglarina gore su sekilde swralamak miimkiindir (Deniz, 2014: 6-7; Kacay,

2015: 22):

e Pozitiflik: Genel olarak iyimser ve kendine giivenen. Olaylar1 olumlu agidan
gormeye calisan.

e C(Cesaretlendirmek: Telkin veya tavsiyelerde bulunarak, cesaret, giiven ve umut
asilayan.

e (@Gidiilemek: Takip edenleri harekete geciren.

¢ Dinamiklik: Enerjik ve hevesli.

e Vizyon sahibi olmak: Gelecekte yasanmas1 muhtemel olaylar: tahmin edebilen.

e Planli olmak: Onceden tahmin edebilen ve 6nceden hazirlanmis olan.

e Bilgi, birikimli ve konulardan haberdar olmak.

e Etkili bir iletisim becerisine sahip olmak.

e Ekip olusturabilmek: Orgiit {iyelerini grup calismalarina yonlendirebilen.

e Organize edebilmek: Kendisine bagli c¢alisan kisilerin islerini  yOnetip,
diizenleyebilen.

e Giivenilir olmak: Verdigi sozleri yerine getirecegine inanilan.

e Adaletli olmak: Adil bir sekilde davranan.

e Diiriist olmak: Diiriist¢e konusan ve diiriist davranan.

e Yonetimsel beceriye sahip olmak: Cok sayida (75 {stii) isgorenlerin gorevlerini
planlayabilen, organize, koordine edebilen ve denetimleyebilen.

e Sorunlara etkili ¢ozlimler: Farkli menfaatlere sahip olan kisileri memnun edecek
¢Ozlimler tiretebilen.

e Etkili pazarlik eden: Etkili bicimde miizakere ederek lehte sonug alabilen.

e Pratik zekaya sahip olmak: Kolay bir sekilde 6grenip anlayarak, hayata gecirebilen.

e Kararli olmak.

e Mikemmeliyet¢ci olmak: Kendisi ve kendisine bagli bulunan c¢alisanlar igin

performansta miikkemmeli arayan.
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Yalgin (1995: 58-61) ise lider olmanin 7 altin kuralin1 asagidaki gibi siralamistir (Ozgen ve
Yalgin, 2015: 181-182):

Astlara  giivenmek: Isgdrenler, liderlerinin  kendilerine  inanmadiklarini
hissettiklerinde; lider, astlarindan yapilan iste sonuna kadar kendisiyle birlikte
olmalarin1 bekleyemez.

Bir goriis “vizyon” gelistirmek: Bir vizyon gelistirmek son derece dnemlidir. Mc
Donalds’in kurucusu Ray Kroc, Mc Donalds’t “kalite”, “servis”, “temizlik” ve
“deger” olmak iizere 4 ilke lizerine kurarak bir imparatorluga ulagmistir. Ray Kroc,
omrii boyunca personeline, s6z konusu olan 4 ilkeyi asilamaya ¢alismistir. Sonug
olarak; bir liderin vizyonu olmalidir ve bu vizyonu personeline asilamaya
calismalidir.

Sogukkanli olmak: Kriz zamanlari, liderligin smanmasi i¢in 6nemli bir test olup,
etkin liderler kriz zamanlarinda sogukkanli ve mantikli hareket edebilen kisilerdir.
Risk almak: Giiclii ve etkili liderler, sadece yakaladiklar1 firsatlar1 degerlendiren
kisiler degil, personelinin yapmasi olasi1 olan hatalara kars1 hazirlikli olan ve
basarisizliktan korkmayan kisilerdir.

Bir uzman olmak: Etkin liderlikte 6nemli olan diger bir nokta “ev ddevlerinin iyi
yapilmasidir”. Eger personel, liderlerinin ne yaptigmi bildigine inantyorsa,
liderlerini daha fazla hevesle izlerler.

Kars1 ¢ikmalara izin vermek: Isgdren, gercek performansini ancak liderden
cekinmedigi bir ortamda ortaya koyabilir. Bir orgiitte liderinin dogrusunu ya da
yanlisin1 sOyleyebilen isgorenin varligi, isletmenin gelecegi i¢in biiyiikk bir dnem
arz etmektedir.

Basitlestirmek: Etkili ve giiclii liderler, karmasik sorunlara basit cevaplar bulma,
neyin onemli olup olmadigina karar verme gibi swra dis1 yeteneklere sahiptirler.
Glinlimiiziin etkili ve basarili liderleri, digerlerine ¢ok karmasik gelen sorunlari

kolayca ¢ozebilen kisilerdir.

3.3. Liderlik ve Yoneticilik

Liderlik, insanlik tarihi kadar eskiye dayanmaktadir. Ancak, liderlik sozciigii 19. Yiizyilin

ilk yarisinda Britanya Parlamentosunun kontrol giicii ve siyasal etkinligi hususlarinda

yazilanlar ile ortaya ¢ikmustir. Yonetim ise; i¢inde son ylizyilda ortaya c¢ikan karmasik

organizasyonlar i¢in gelistirilmis bir terimdir (Cirpan, 1999a: 1).
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Liderlik; bir Orgiitiin  lyelerini, orgiit hedefleri dogrultusunda etkileyebilmek,
yonlendirmek ve yonetmektir (Basbekleyen, 2019: 11). Bu agidan bakildiginda, lider ve
yonetici kavramlarmna iliskin bir benzerlik s6z konusu olmaktadir. Ilgili literatiirde lider ve
yonetici terimleri es anlamli olarak kullanilsa bile, s6z konusu kavramlar arasinda temel
islev bakimindan anlamsal bir fark da s6z konusudur. Liderin gorevleri; 6rgiitiin amaglarini
ve misyonlarini belirleyerek, bu dogrultuda planlar ve stratejiler gerceklestirmektir.
Yoneticinin temel gorevi ise; kaynaklar1 etkin ve verimli olarak, yonetimin dort islevini
(planlama, organize etme, yiiriitme ve denetleme) de kullanarak, liderin belirlemis oldugu
hedefleri gergeklestirmektir (Mucuk, 2008: 109). Diger bir deyisle, lider misyon ve
vizyonu belirleyen kisi, yonetici ise; misyon ve vizyonu yonetsel faaliyetler ile hayata
gecirmeye calisan kisidir. Fakat is hayatinda bazen lider yoneticinin temel gorevlerini
yerine getirmekte, bazen de yonetici liderin temel gorevlerine odaklanabilmekte ve bu
dogrultuda c¢alisabilmektedir. Isletme literatiiriinde bu iki terimin es anlamli olarak

kullanilmasinin sebebi budur (Mirze, 2010; 143-144).

Yukarida yapilan tanimlarda goriildiigii iizere yonetim faaliyetinde; belirlenmis hedeflere
ulagsmak i¢in eldeki kaynaklar1 verimli olarak kullanma kaygisi vardir. Verimlilik sozlik
anlamiyla “en az girdi ile en ¢ok ¢ikt1 elde etmek” anlamima gelmektedir. Liderlikte ise;
kisilere yol gdsterme ve onlar1 yonlendirme faaliyetleri bulunmaktadwr. Bir sirketin
basindaki kisi eger yonetim agirlikliysa verimlilik unsurunu birinci plana alarak “Nasil
daha verimli olunabilir ve en ucuz iiretim nasil yapilabilir?” sorular1 diginda baska bir sey
diisinmez. Buna karsi, sirketin basindaki kisi liderlik agirlikliysa, verimlilik sorularini
teknisyenlere birakarak “Toplum nereye gidiyor, benim sirketim 10,20 yil sonra toplum
icerisinde nasil bir rol alacak, diinyada yerimiz ne olacak?” ve benzeri sorulara doniik
olarak disiinlir (Curpan, 1999a: 1-2). Kogel (2011) ise lider ve yoOnetici arasindaki
farkliliklar1 agagidaki gibi siralamistir (Kogel, 2011: 573- 574):

e Yoneticilik bir meslek iken, liderlik kisileri etkileyerek harekete gecirme
faaliyetidir.

e Yoneticilik i¢cin bir Orglit gerekmekte, liderlik i¢in herhangi bir orgiit
gerekmemektedir.

e Yoneticilik belirlenmis olan amaglar dogrultusunda islerin etkili bir bigimde
gerceklestirilmesi ile 1ilgili iken, liderlik ise, amaglarin ve yapilacak islerin

belirlenmesiyle ile ilgilenir.
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e Yoneticinin kisileri etkilemekte kullandigi arag, bulundugu pozisyonun verdigi
yetki ve yaptirim uygulama hakki iken, liderin araci ise; kisisel Ozellikleri,
davranislari, insanlara verdigi vizyon, giiven ve ilhamdir.

e Yoneticinin is tanimi bulunurken liderin is tanimi1 bulunmamaktadir.

e Yoneticilik, egitim, hesap, kitap, Olgme, istatistik gibi prosediirleri temel alan,
bilimsel tarafi baskin olan bir is iken; liderlik, kisileri kendi arzulariyla davranisa
yoneltebilme, kisilere gelecegi goz oOniinde bulundurarak, ulagsmaya deger
gordiikleri hedefler belirleyebilme yani “sanat” yani sanat tarafi baskin olan bir
istir.

e Yoneticilik belirlenmis olan amaclara ulasma ile ilgiliyken, liderlik ise degisim ve
dontistim gerceklestirebilme becerisidir.

e Yoneticilik, orgiitiin “i¢ yap1 ve dinamiklerine”, liderlik ise “Grgiitiin dis ¢evresinin
yap1 ve dinamiklerine” bakabilme isidir.

e Yonetici “isleri dogru yapan”, lider ise “dogru isler yapan” kisidir.

Yukarida belirtilmis olan 6zelliklere ek olarak; eger bir yonetici, kendisine bagl calisan
personelin duygu ve diisiincelerini, de§er yargilarini, inanglarmi ve davramslarini
etkilemede ve yonlendirmede, alisilagelmis uygulamalar1 ve birtakim otorite kaynaklarini
asabilmis ise liderlik vasfina sahip olmus olur (Taha ve Gedikoglu, 2009: 276). Sonug
olarak; yoneticilik alaninda egitim almis olan kisiler etkili bir lider olmayabilirler. Bununla
birlikte gii¢lii bir lider de iy1 bir yonetici olmayabilir. Burada unutulmamasi gereken husus;

iki kavramin da birbirinden iistiin olmadigidir (Ozgen ve Yalgin, 2015: 184).
3.4. Liderlik Yaklasimlar

Liderlikle ile ilgili literatiir incelendiginde, liderligin farkli sekillerde smiflandirildig:
goriilmektedir (Kuru, 2017; Guliyev, 2019). Arastirmacilar tarafindan yaygin bicimde
kullanilan liderlik smiflandirmasi esas almmistir. Bu baglamda liderlik; 6zellikler
yaklagimi, davranissal yaklagim, durumsallik yaklasimi ve modern yaklasimlar seklinde ele

almmistir. Etik liderlik de modern yaklasimlar konusu i¢inde vurgulanmaktadir (Yilmaz,
2006: 15).

3.4.1. Ozellikler yaklasim

1936 yilinda Dowd tarafindan ortaya atilmis olan Ozellikler Kurami, Biiyiik Adam Teorisi

olarak da bilinmektedir. Dowd’a gore; kitlelerin liderligi diye bir sey yoktur ve her
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toplumdaki kisiler farkli zeka, bilgi ve ahlaki giice sahiptir. Kitleler ne yone gitmek {izere
etkilenirlerse etkilensinler, daima daha iistiin olan azinlig1 izlerler (Aslan, 2013: 117-118).
Ozellikler yaklasim, lideri lider yapan seyin ya da liderin basariya ulagsmasindaki kilit
noktanin, onlarin sahip olduklar1 kisilik 6zellikleri oldugunu savunur. Basarili bir liderin
sahip oldugu kisilik ozellikleri genellikle sunlardir; zeka, dis goriiniis, sosyal olgunluk,
acik gorisliliik, igsel motivasyon, basarma diirtiileri ve insan iliskilerine yaklasimdir
(Mirze, 2010: 144).

Ozellikler yaklasiminda, liderin sahip oldugu &zelliklerin dogustan geldigi ve sonradan
kazanilan ozellikler olmadig: ifade edilmistir. Liderlik konusunda yapilan ¢aligmalarin
ortaya koydugu sonuglar1 temel alan Sabuncuoglu ve Tiiz (1996), liderin sahip oldugu

ozellikleri asagidaki gibi agiklamistir (Budak ve Budak, 2016: 225-226):

o Fiziksel ozellikler: Giicliiliik, yas, boy, cinsiyet, giizel ses tonu ve benzeri.

e Diisiinsel ozellikler: Zeka, dikkat, inisiyatif sahibi olma, kararlhlik, yakisiklilik,
Oongoriilii olma, sorumluluk, gercekeilik, donanim, yetenek ve benzeri.

e Duygusal 6zellikler: Algilama, kendini denetleyebilme, giiven duygusu, yiiksek
basarma arzusu, hirs ve benzeri.

e Sosyal ozellikler: Kisilerle etkili iletisim kurabilme, arkadaglik kurabilme becerisi,

disa dontik kisilik yapisi, kendini kabul ettirme ve benzeri.

Ozellikler kuramma gore; liderler, yukarida bahsedilen &zelliklere, diger izleyicilere
kiyasla daha ¢ok sahiptirler. Fakat; liderlik siirecini sadece “lider” degiskenini ele alarak
irdeleyen so6z konusu kuram pek verimli olamamustir. Konu ile ilgili yapilmis olan
arastirmalarda bazen etkili liderlerin ayn1 6zelliklere sahip olmadiklar1 goriilmiis, hatta
izleyiciler arasinda, s6z konusu Ozelliklere liderden daha fazla sahip olanlar bulundugu
halde, o kisilerin lider olamadiklar1 goriilmiistiir. Bu durum ise 6zellikler kuramina ters bir
durum olup, liderlik siirecinin net bir sekilde anlasilabilmesi i¢in baska degiskenleri de
incelemeyi gerekli kilmistir. Diger bir deyisle, basarili liderleri basarisiz liderlerden
ayirmak ve liderlerin performansinin sebebini agiklayabilmek igin yalnizca “lider”
degiskenini kullanmanim pek fazla ise yaramayacagi sonucuna ulasilmistir (Kogel, 1998:
399). Bununla birlikte; liderin 6zelliklerini dlgiilebilecek bir bicimde tanimlamanin zorlugu
ve belirgin bir ozelligin farkli bigimlerde anlasilmasi, bu yaklasimin en Onemli

zorluklarmdan birisi olmustur (Kogel, 2015: 678).
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3.4.2. Davramssal yaklasim

Ozellikler yaklasimi (Traits Approach) yetersiz kaldigi icin, arastirmacilar liderin
ozellikleri yerine, grup {Uyelerinin Ozelliklerini, liderin davraniglarni arastirmaya
basladilar. Bununla birlikte davranigsal yaklasimda da 6zellikler yaklasimda oldugu gibi
lider s6z konusudur. Ancak bu iki kuram arasindaki en 6nemli fark; 6zellikler kurami
liderin 6zelliklerini ele alirken, davramigsal kuram ise liderin davranislarina ve bu
davranislarin sonucunda astlarinin s6z konusu davranislara verdikleri tepkileri ele alir.
Diger bir deyisle; davranigsal kuram (behavioral approach), liderin sahip oldugu 6zellikleri
degil, diger grup iiyelerine nasil davrandigmin onun liderligini belirledigi varsayimina
(Aslan, 2013: 119) dayanmaktadir. Buna ek olarak oOzellikler yaklasiminda lider
ozelliklerine dogustan sahip olunurken, davranigsal yaklagimda lider 6zelliklerinin egitim
ile kazanilabilecegini ileri siiriilmektedir (Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010, s.133; akt.

Dertli, 2014: 7). Davranigsal yaklasim da boylece ortaya ¢cikmistir (Baltaci, 2013: 7-8).

e Davranis1 temel alarak liderlik agiklanmaya calisilirken asagidaki sorulara cevap
aranir: Lider karar verirken ne yapar? Lider grup lyelerini nasil yetistirir? Lider

isleri nasil yapar? (Giiney, 2015: 377).

Liderin davranis bigimleriyle tanimlanabileceklerini esas alan davranigsal yaklagimda;
liderlik bireye has bir 6ge degildir, daha ¢ok liderin, grubun diger iiyeleri ile siirdiirdiigi
iliskilerden ileri gelen bir davranis tarzi olarak kabul edilmektedir (Ozalp, Eren ve Ocal,
1992: 167). Bu baglamda, liderlikte davranis tiirlerini inceleyen kuramlar, lideri olusturan
unsurun, kisisel Ozelliklerinden ziyade, onun Orgiit icerisindeki davranislarmin c¢iktisi
oldugunu ifade etmekle birlikte, liderligi otoriter, demokratik, gorev odakli veya insan

odakl1 davranis tarzlar1 agisindan agiklamaktadirlar (Mirze, 2010: 145).

Davramgsal Liderlik Kuranmi kapsaminda yapilan bazi ¢alismalar: Ohio State Universitesi
calismalari, Michigan State Universitesi c¢alismalari, Blake ve Mauton’un Yonetsel
Diyagram Modeli ¢alismalaridir. Liderlik davranislarini ortaya koyan séz konusu
calismalarda, birlesilen ortak nokta; “ise ya da goreve yonelik olma” ile “kisiye yonelik

olma” ozellikleridir (Paksoy, 2002: 171).

Ohio State Universitesi calismalari

Ohio caligmast 1945 yilinda baslamis olup, amaci liderin nasil tanimlandigini tespit

etmektir. Askeri ve sivil olmak iizere pek ¢cok yonetici ile gergeklestirilen bu caligmada
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liderin tanimi tespit edilmeye calisilmistir. Bununla birlikte, bu tanimlar {izerinde faktor
analizi yapilarak, liderlik siirecini ve lideri agiklayan faktorler belirlenmeye ¢alisilmstir.
Bu faktorleri belirlemek amaciyla da Lider Davramisimi Tanimlama Soru Karnesi
(Questionnaire) baslikli ve liderlerin davranislarini temel alan bir ara¢ kullanilmistir
(Kogel, 1998: 400). Ohio State calismalarinda, liderlik davranislarini betimlemede iki
onemli bagimsiz degisken rol oynamaktadir. Bu faktorler; asagida agiklanan kisiyi dikkate
alma (consiredation) ve inisiyatif (initiating structure) faktorleridir (Kogel, 2011: 450-451;
Budak ve Budak: 2016: 226).

o Kisiyt dikkate alma faktorii: Liderin, izleyicilerinde giliven ve saygi hissi
uyandirmasi, izleyicileriyle dostluk kurmasma iliskin tutumlarla ilgilidir. Bu
hususta, liderin grup iiyelerinin ihtiyaglar1 ve arzulari ile yakindan ilgilenmesi ve bu
yonde hareket etmesi One c¢ikmaktadir. Sonu¢ olarak bu faktoér, liderin
davranislarinda izleyicilerine agirlik vermesini ve onlar1 dikkate almasmi ifade
eder.

e [Inisiyatif (yap1y1 harekete gegirme): Liderin, ulagilmak istenen hedefle ilgili isin
zamaninda bitirilebilmesi i¢in, amag¢ belirleme, Orgiit iiyelerini organize etme,
iletisim sistemini belirleme ve bu dogrultuda talimatlar verme davranigini
kapsamaktadir. Sonug olarak liderin davranisinda, ise ve igin bitirilmesinde verilen

onem ile ilgilidir.

Michigan Universitesi calismalar1

Sosyal Arastirmalar Enstitiisiinden Rensis Likert ve digerleri tarafindan gergeklestirilmis
olan Michigan Universitesi ¢alismasi, grup iiyelerinin is tatminine ve grubun verimliligine
katki saglayan faktorlerin  hangi faktorler oldugunu belirlemek amaci ile
gerceklestirilmistir. Bu aragtirmalar sonucunda da Ohio State ¢aligmalarina benzer sekilde,
lider davraniglarinin iki faktor altinda toplandigi tespit edilmistir. Bu faktorler asagida
aciklanan kisiye yonelik davranis (employee — centered style) ve ise yonelik davrants (job
— centered style) faktorleridir (Kogel, 1998: 402; Aslan, 2013: 122-123; Budak ve Budak,
2016: 227):

e Ise yonelik liderler: izleyicilerin 6nceden belirlenmis ilke ve yontemleri esas alarak
calisip caligmadiklarini yakindan denetlemekte, cezalandirma ve mevkiye dayanan

resmi (formal) otoritesini her firsatta kullanan liderlik tarzidir. Bu tip lider, isin
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gorevle ilgili yonlerine agirlik vererek, gorevlerin tam bir sekilde ve etkili bir
sekilde gergeklestirilmesiyle ilgilenir.

e Kisiye yonelik lider: Temelinde yetki devri bulunan, Orgiit iiyelerinin tatminini
arttiracak ¢aligma ortamimin olusturulmasi, isgéren ve izleyicilerin bireysel
gelisimine ve ilerlemelerine oldukca ilgi gosteren liderlik tarzidir. Bu tip liderin

temel amaci, ¢alisanlarin kendilerini 1yi hissetmelerini saglamaktadir.

Bu arastirmalarin ulastigi en kapsamli sonug; kisiye yonelik liderlik davranisinin daha
etkin oldugudur. Bu tip liderler, yiiksek diizeyde verimlilik ve is doyumu ile
iligkilendirilirken ise yonelik liderler, diisiik diizeyde is doyumu ile iliskilendirilmistir
(Kogel, 1998: 402; Robbins ve De Cenzo, 1998: 395; akt. Budak ve Budak, 2016: 227).

Blake’in ve Mouton’un yOonetim diyagrami modeli

Ohio State ve Michigan Universitesi ¢alismalarmi degerlendiren ve gelistiren Robert Blake
ve Jane Mounton, yoOneticilerin davramglarinin liderlik davranislarina uzakligini veya
yakinligini belirlemede ve yoneticilerin gelistirilip degistirilmesinde kullanilan bir matrikse

dontistiirmiistiir (Geng, 2013: 138).

Blake ve Mouton’un YoOnetim Diyagrami Modeli’ne gore; liderlerin tercih ettikleri
davraniglar iki gruba ayrilir. Bunlar; tiretim agwhikli davraniglar ve kisi agirlikli
davranislardir. S6z konusu matrikste yatay eksen liretime yonelik olmay: ifade ederken,
dikey eksen ise insan iliskilerine yonelik olmay: ifade eder. Matrikste her boyut, s6z
konusu faktorlere iligskin dereceleri gosteren dokuz kisma ayrilmis, liderin gosterebilecegi
seksen bir farkli liderlik tarzi olusturulmustur. Bu modele gore bes farkli liderlik tarzi
tanimlanabilir. Bu liderlik tarzlar1 asagida agiklanmistir (Aslan, 2013:126-127; Geng,
2013: 138; Budak ve Budak, 2016: 228-229):

e Sehir kuliibii liderligi: Lider, arkadas canlisidir ve iiretime olan ilgisi azdir. Ise
oldukga az, isgérene oldukca fazla yonelimli olan liderlerdir. Uretimin arkadaslik
ortami igerisinde gergeklesmesini arzu eder. Orgiit amaglarina ulasmayi ister fakat;
bu hususta iggorenlerine baski yapmaz. Bu tarz liderle orgiitiin basariya ulagsmasi
oldukga zordur.

e Ekip liderligi: Ise ve isgdrene en fazla yonelimli olan liderdir. Lider-isgdren
giliveninin saglandigi, orgiitsel bagliligin bulundugu ve yiiksek iiretim diizeyinin

saglandigi liderlik tarzidir. Bagsarma istegi yiiksek olan kisilerle calisir ve bu kisileri
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orgiit amaglar1 etrafinda toplar. Is gorenlerin istek ve hirslar1 sayesinde, etkin ve
verimli bir bi¢imde Orgiitii basariya ulastirir. Bununla birlikte isgorenlerin istek ve
ithtiyac¢larini etkili bir bi¢imde karsilar.

e Orta yolcu liderlik: Karar1 biitliniiyle liderin verdigi ancak, s6z konusu kararin
isgorenlerin katkisiyla alinmis hissini uyandiran ve yenilik¢i uygulamalar haricinde
pek cok duruma uygun diisen liderlik tarzidir. Uretim arttirilmaya ¢alisilir ancak,
maksimize edilemez.

e Zayif liderlik: Hem iiretim diizeyine hem de kisiler arasi iligkilere ilginin az oldugu
liderlik tarzidir. Diger bir deyisle, is basarimi ve isgorenlerin is tatmini konusunda
en az ¢aba harcayan liderdir. S6z konusu liderin bulundugu orgiitlerde iiretim
maksimize edilemez ve bireyler arasi ¢atigmalarin Oniine gegilemez. Lider, pek ¢ok
sorunu gormezden gelerek, ¢oziimlerini erteler. Lider, herhangi bir orgiit iyesinden
farksizdir. Bu tarz lider, astlarini ne 6ven ne de elestiren “korkak liderler” seklinde
tanimlanmaigstir.

e Gorev liderligi: Verimliligin, liderin otoritesi ile gerceklestigi ve isgorenlerle olan
iletisime pek dnem verilmedigi bir liderlik tarzidir. Baska bir deyisle, isle daha ¢ok,
isgorenlerle daha az ilgilidir. Orgiitiin hedeflere ulasabilmesi igin, is yeri sartlarini
en st diizeyde verimlilik saglayacak bicimde diizenler. Fakat, is gelistirmesi degil,

verilen talimatlarin yerine getirmesi beklenir.

McGregor’un x ve vy teorileri

Douglas McGregor tarafindan gelistirilen davranigsal liderlik yaklasimlarinin en
bilinenlerinden ve liderlik acisindan da olduk¢a kayda deger olan X ve Y Teorisi,
motivasyon konusunda da olduk¢a 6nemlidir. Bu yaklagim, kisinin is ve ¢alisma hayatina
kars1 tutum ve inancmi temel almaktadr. Kisilerin bu tutum ve inanci, yoneticilerin

isgorene kars1 tavrinin da belirleyicisidir (Geng, 2013: 138).

X ve Y Teorisi, liderin davranislarinin, liderin insanlar hakkinda ne diislindiigiine gore
degistigini ifade eder. Liderlik tarzlari, liderin ise ve insana vermis oldugu 6nem agisindan,
birbirlerinden tamamen farkli olan, otoriter ve demokratik liderlik tarzlar1 arasinda
degisebilmektedir. Otoriter lider (X tipi lider); insanlarin genellikle sorumluluktan kagan,
calismaktan hoslanmayan, daha ¢ok basit ve tekrarl isleri seven olduklarini diistiniir. Sik1
kontrol, bask1 ve cezalandirmalar1 savunur ve uygular. Bununla birlikte otoriter liderlik;

isin yerine getirilmesine biiyiik Ol¢iide 6nem veren, oldukca yetenekli olan, Orgiitiin
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gorevlerini yerine getirmis olmak icin gerekli tecriibeye sahip olan, ne yapacagmi bilen, bu
dogrultuda talimatlar veren ve bunlar1 glic ve yaptirim kullanarak yerine getiren liderlik
tarzidir. Buna karsin demokratik lider (Y tipi lider) ise; insana yonelik ve destekleyicidir.
Insanlarm dogustan tembel oldugu diisiincesini reddeder ve eger tembellige iliskin bir
yanlar1 varsa bu durumun, orgiit ile ilgili deneyimlerin bir sonucu olarak olustugunu
diistiniir. Bununla birlikte, insanlar1 harekete gecirmek gerektigini, yani; insanlarin
calismak icin sahip olduklar1 gerekli potansiyelin ortaya ¢ikmasi saglayabilecek bir ortam
yaratilmas1 gerektigini ve bdylece bir isin doyum kaynagi olabilecegini savunur. Is
gorenlerin, baski ve denetim ile basariya ulagsmasinin pek miimkiin olamayacagini,
isgorenlerin dzdenetimlerinin saglanarak basartya ulasilabilecegini savunur. Orgiit
sorunlarmin ¢oziime ulastirilmasinda, entelektiiel yetenege, sorumluluk bilincine ve
yaraticiliga biiyiik Olclide onem verir. Y tipi lider, orgiit amaclar1 i¢in, kendi kendilerini
yoneten ve denetleyebilen isgérenlere uygun sartlar altinda sorumluluk vermekten yanadir.
Gelismeye acik bir lider oldugundan, isgorenlere genis yetki ve kararlara katilma hakki

tanir (Barutgugil, 2014: 33; Giliney, 2015: 385).

Cizelge 3. 2. X ve Y Kuram Varsayimlarimin Karsilastirilmasi

X Kurami Varsayimlan

Y Kurami Varsayimlan

Ortalama bir kisi g¢alismay1r sevmez ve
firsat buldukga isten kaytarir.

Is yerinde, zihinsel ve fiziksel bakimdan
caba gostermek, oyun oynamak ya da
dinlenmek kadar dogal bir eylemdir.

Bu durum sonucunda, isgdrenlerin gereken
cabay1 goOstermelerini saglamak amaciyla
pek cok isgorenin  korkutulmasi,
denetlenmesi ve cezalandirilmakla tehdit
edilmesi gerekmektedir.

Kisiler hedeflerini  gergeklestirebilmek
amac1 ile 6z yonlendirme ve 6z yOnetim
yaparlar.

Normal sartlar altinda bir birey, bir bagkas1
tarafindan yonlendirilmek ister,
sorumluluk almaktan kacar ve c¢ok fazla
hirsa sahip degildir. Kisinin giivenligi her
seyden Once gelir.

Isgorenler orgiit ile ilgili sorunlarn
coziimiinde ise kosabilecekleri hayal
giiciine, Ozgiinlige ve yaraticiliga biiyiik
Olciide sahiptirler. Bununla birlikte modern
isletmelerde kisilerin bu potansiyelleri
kismen kullanilmaktadir.

Kaynak: Gedikoglu, 2015: 32

Sonug olarak, X tipi liderler otoriter ve miidahaleci tutumlar sergilerken, Y tipi liderler ise;
demokratik ve katilimci bir tutum sergileyecektir (Kogel, 2015: 684). Y Teorisi, glinlimiiz
diinyasinda siiphesiz ki 1yi bir bulus ve bu bulusun yoneticilere sunulmasi da oldukca giizel
bir istir. Is hayat: tamamen insanlar iginken, liderin isgdrenlerine giivenmesi ve bu giivenin
karsilikli olmasi, hig¢ siiphesiz son derece basarili sirketler yaratmaktadir (Stewart, 2010: 2:
akt. Gasanov, 2018: 15).
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Likertin sistem 4 modeli

Rensis Likert tarafindan gelistirilen Sistem 4 Modeli, lider davramiglarmi esas alarak

liderligi aciklamaya calisan yaklagimlardandir. Likert, Michigan Universitesi’ndeki

calismalarinin devaminda Sistem 4 Modelini gelistirmistir. Likert, Sistem 1-4 modelini

gelistirerek orgiitlerde dort ayr1 liderlik tarzi (Gonos ve Gallo, 2013: 163) oldugunu ifade

etmigstir. Her bir liderlik tarzi yoneticinin, liderlik diizeyini de belirleyecektir. Bu baglamda

dort baslik altinda toplanan sistem davraniglar1 asagidaki gibidir (Geng, 2013: 139;
Barutgugil, 2014: 35-36):

Sistem 1 — istismarci otokratik: 1s gorenlerine giivenmez, isgdrenler iletisimde
kendilerini serbest hissetmezler, onlara sorumluluk vermekten kaginir, is konularini
tartisamazlar. Yonetici is konularinda isgorenlerine pek danismaz. Hemen hemen
tiim kararlar1 kendisi alir ve emir-komuta zinciri ile alt basamaklara gonderir.
Isgorenler, korku ve cezalarla baski altinda tutulur. Bu durum sonucunda da kin ve
nefret duygulariyla dolu, alt gruplara sebep olan bir yonetim tarzidir.

Sistem 2 — yardimsever otokratik: Y Onetici ve igsgorenler usta-¢irak durumundadir.
Is gorenlere az da olsa bir giiven bulunmaktadir. is gdrenler kendilerini ¢ok fazla
serbest hissetmezler. Yoneticiler isgorenlere ara swa danmisir. Yani; Orgiitii
ilgilendiren 6nemli konular iist diizey yoneticilerce karara baglanirken, 6nemsiz
konular isgdrenlere birakilir. Odiil ve ceza sistemi ile isgdrenlerin giidiilenmesi
saglanirken, iki unsur arasindaki iliskiler de mesafeli tutulmaktadir. s gérenler,
yoneticilerinden korkup c¢ekinmekte, yoneticiler ise isgOrenleri kiigiik
gormektedirler. Bunun bir sonucu olarak kiiciik gruplar olugmakta, ancak bu
gruplar her zaman Orgiite kars1 tutum almamaktadirlar.

Sistem 3 — katilimci: Yonetici giderek isgorenine karsi daha hosgoriilii bir tutum
sergilemektedir. Yoneticilerin isgdrenlerine belli bir diizeyde giliveni s6z
konusudur. Is gérenlerde énemli bir diizeyde serbestlik vardir. Iletisim ise; iiste ve
alta dogru ¢ift yonliidiir. Odiillendirme sistemi daha ¢ok kullanilirken,
cezalandirma sisteminde azalmalar s6z konusudur. Yoneticiler genel olarak
isgorenlere damisir. Ast-Ust iliskileri ¢ok daha iyidir. Y®oneticiler bir kisim
yetkilerini isgorenlerine devretmistir.

Sistem 4 — demokratik: Yoneticilerin isgorenlerine giiveni tamdir. Is gorenler de
kendilerini tam anlamiyla serbest hisseder. Iletisim ¢ok yonlii olarak siirdiiriilmekte

ve kararlara katilim her yOnetim basamagi icin séz konusudur. Is gdren
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motivasyonuna onem verilmekle birlikte, yonetici-isgoren iliskileri orgiit disinda da
devam etmektedir. Denetleme, sadece iist yonetim tarafindan yapilmamakta,
isgorenler de 6zdenetimlerini saglayabilmektedirler. Orgiitiin tiim iiyeleri, ortak bir
ama¢ ugruna caba gostermektedirler. Sistem 4’tin kapsadigi temel faktorler;

destekleyici iliskiler, yiiksek performans ideali ve ekip anlayistyla yonetimdir.

Yukaridaki gruplandirmadan ¢ikan sonug ise; verimliligin saglanabilmesi i¢in Sistem 3 ya
da Sistem 4’iin benimsenmesi gerektigidir. Konu ile ilgili yapilmis olan arastirmalar da bu
sonucu destekleyerek, verimlilik diizeyi yiiksek olan iggorenlerin daha ¢ok s6z konusu iki

sistem altinda bir araya geldigini gostermistir (Geng, 2013: 139).

Sistem 4 Modeli, demokratik liderlik tipinin 6zelliklerini icermektedir. S6z konusu sisteme

gore, demokratik liderligin 6zellikleri agagidaki gibi siralanabilir (Kogel, 2015: 387):

e Demokratik lider, tiim konularda orgiit liyelerine giivenir.
e Orgiit iiyeleri her konuda kendilerini tamamen serbest hissederler.
e Demokratik lider, her zaman 6rgiit tiyelerinin fikirlerini alarak, yeri geldiginde bu

fikirleri kullanir.
3.4.3. Durumsallik yaklasimi

Durumsallik Yaklasimi’nda, orgiitlerde her durum ve sarta uyan tek bir “en iyi” liderlik
davranis1 olmadigini belirtir. Yani durumsallik teorileri; farkli liderlik davraniglarinin farkl
sartlarda daha iyi sonu¢ verecegini ileri siirer. Diger bir deyisle bu yaklasimda; lider
etkinliginin kosullarin gerektirdigi uygun davranisin gosterilmesiyle saglanabilecegi ve bu
anlamda da bazi zamanlarda insana yonelik (demokratik) lider davranisinin basarili
olabilecegi baz1 zamanlarda da ise yonelik (otokratik) davranis tarzinin basarili olabilecegi
s0z konusu olmustur. Durumlarin ve sartlarin 1s18inda, tiim bunlara uyum saglayabilen
lider davramiglarini esas alan bu teoriler, liderlikte durumsallik teorileri olarak
adlandirilmaktadir. Ornegin; kriz ekonomilerinde otokratik bir lidere ihtiya¢ duyulurken,
ekonomik gelismelerin hizla yasandigi, teknolojik ve sosyoekonomik anlamda yasanilan
degisimlerin arttig1, siyasi ve hukuki istikrarin oldugu donemlerde liderlik tarzi1 daha ¢ok
katilmal1 ve danigmali bir 6zelliktedir. Bu teoriler, liderlik ve etkin liderlik davranislarinin,
gercek is hayatinda karsilasilan farkli sart ve durumlarin dikkate almarak incelenmesini

onermektedir (Eren, 1991: 70, Mirze, 2010: 147; Aslan, 2013: 131).

Durumsallik teorileri (Bakan ve Biiylikbese, 2010: 75):
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e Liderin goreve kars1 sergiledigi davraniglara baghdir.
e Karsilikli iligkilere yonelik sergiledigi davraniglara baghdir.
e lzleyicilerin belli olan bir isi ya da faaliyeti gerceklestirirken gdsterdikleri, hazir

olma diizeyi arasindaki karsilikli etkilesime baghdir
Liderligin etkinligini belirleyen unsurlar ise su sekilde siralanabilir:

e lzleyicilerin liderlik iizerindeki etkileri: Cogunlukla liderlik davramisi, liderin hitap
ettigi orgiitiin yapisal dzellikleri ile hedeflerine baghdir. Izleyicilerin farkl yapi ile
ozellikleri barindirmasi, izleyicilerin arzularmin farklilik gostermesine sebep olur.
Izleyicilerin, demografik o6zellikleri, hiyerarsik diizey, ekonomik ve sosyal
gereksinimlerin tatmin diizeyi gibi unsurlar, izleyicilerin amaglartyla ¢alisanlarin
amaclarmi iliskilendirmek durumundadir. Bu sebeple, izleyicilerinin beklentilerini
de g6z onilinde bulundurmalidir (Budak ve Budak, 2016: 233-234).

e Gergekei amaglar belirlemenin liderlikteki rolii: orgiitii harekete gecirecek, icinde
bulunulan sartlara uygun amaglar belirlemek, liderin rol davranisini belirleyen
ozelliklerden bir digeridir. Lider, 6rgilite amaclar1 agiklamakla birlikte s6z konusu
amaglarm ulasilabilirligi konusunda da iiyeleri ikna etmelidir. Izleyicilerin arzu ve
gereksinimleri ile ekonomik ve sosyal vaziyetlerinin goz 6niinde bulundurulmasi,
orgiitiin bulundugu ¢evrenin sartlarinin goéz 6niinde bulundurulmasi durumlarinda,
gercekei ve anlamli amaglar belirlenebilir (Budak ve Budak, 2016: 233-234).

e Ortam kosullarmin liderlik {izerindeki etkileri: Orgiit i¢i iliskilere iliskin yapisal,
teknik ve sosyal cevre sartlari; orgitiin iliski kurdugu ¢ikar gruplarindan olusan
yakin cevre sartlar1 ile ekonomik, sosyal, kiiltiirel, teknolojik, siyasal, hukuksal
degismeler ve gelismeleri igeren genel ¢evre sartlar1 géz oniinde bulundurulmalidir.
Bu sartlar, liderlik tarzmi ve liderin rol ve davranislarini etkilemektedir (Budak ve

Budak, 2016: 233-234).
Durumsallik yaklasimi konusunda yapilan ¢aligmalar agsagida ele alinacaktir.

Fred Fiedler’in durumsallik kurami

Kokeni Mary Parker Foilet’in 1930°lu yillardaki “lider, verdigi emrin, durumun ve
sartlarin bir parcas1 oldugunu astlarma gosterebilen kisi” seklindeki goriislerine kadar
uzanan bu kuramin mantiksal temeli, davranissal liderlik yaklasiminin mantigina oldukca

yakindir (Kiling, 1995: 60). Durumsallik kuramlar1 arasinda en ¢ok bilinen Fred Fiedler’in
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durumsallik kuramma gore; liderlerin etkinligini belirleyen lider-takipei iligkileri, yapilan
isin niteligi ve liderin mevkisine dayali giicii olmak {izere ii¢ degisken s6z bulunmaktadir.
S6z konusu degiskenlerin oraninin, ¢ok yiiksek oldugu durumlar ¢cok olumlu ortami, bir
degiskenin yiiksek diger degiskenin diisiik oldugu durumlar orta diizeyde olumlu ortami ve
degiskenlerin ¢ok diisiik diizeyde oldugu durumlarda da olumsuz ortami ifade etmektedir
(Peretomode, 2012: 16). Diger bir deyisle, bu {li¢ degisken, lider i¢in olumlu ya da olumsuz
bir ortam yaratir ve sergilenmesi gereken liderlik davranismni etkiler. Yani; bu ¢
degiskenin diizeylerine gore, olusan her durumda degisik bir liderlik davranisi etkin
olacaktir (Kocgel, 1998: 407). S6z konusu degiskenler asagidaki gibi agiklanabilir (Kogel,
1998: 407-408; Celep, 2004: 16, Aslan, 2013: 134):

o Lider-takipgi iliskileri: Astlarm liderlerine duydugu saygi, sevgi, baglilik, giiven,
diirtistlik ve astlar1 tarafindan onaylanmasi ile ilgilidir. Lider, astlar1 tarafindan
saygl duyulup seviliyorsa olumlu bir ortami, tam tersi durum ise olumsuz ortami
ifade etmektedir.

o Isin niteligi: Is tanimlarinm, kurallarinmn, hedeflerin ve verilmis olan gorevlerin
acik ve anlasilir bir sekilde belirtilmesi ile ilgilidir. Yani; etkin yonetim i yapisinin
acik, anlasilir ve tanimlanmis olmasi ile miimkiin olacaktir.

e Liderin mevkisine dayali giicii: Liderin sahip oldugu mesru otoriteyi ifade eden
hiyerarsik bir aractir. Liderin ddiillendirme, prim, cezalandirma, uyarma, terfi
ettirme, ige son verme gibi yetkileri mevcutsa olumlu bir ortami, tam tersi bir

durum ise olumsuz ortami yaratmaktadir.

Sonug olarak; tek bir “en iyi” liderlik tarzi olmamakla birlikte, lider i¢in en 1iyi liderlik
tarzin1 ortam belirler. Bir Orgiitte karsilasilan yonetim kaynakli sorunun ¢oziimii, ortami
etkileyen faktorler tarafindan belirlenir. Ornegin, islerin oldukca rutin ve standart
islemlerle yapildig1 bir ortamda yonlendirici liderlik tarzi basarili sonuclar dogururken,
daha dinamik ve esnek bir ortamda katilimci liderlik daha basarili sonuglar verebilir.
Kisacasi, lider, herhangi bir orgiitte olduk¢a basariliyken, bagka bir ortamda basarisiz

olabilir (Gedikoglu, 2015: 35).

House ve Evans’in yol - amac teorisi

Yol — amag teorisi; liderlik tarzlarmin isgéren motivasyonunu, memnuniyetini ve
performansmi arttirmada nasil yardimci oldugunu arastirirken ortaya c¢ikmustir (House,

1996: 324). Bu teorinin temelinde, liderin sergiledigi davranislarin isgéren motivasyonuna,
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tatminine ve performanslarina olan etkisini agiklamak bulunmaktadir. Bu teoriye gore lider

asagida siralanmis olan dort liderlik davranisindan birisini gosterebilir (Kogel, 2015: 692):

e Otoriter liderlik
e Destekleyici liderlik (supportive)
e Katilimce1 liderlik

e Basariya yonelik liderlik (achievement oriented)
Bahsi gegen davranislarin uygunlugu su faktorlerden etkilenebilir (Kogel, 2015: 692):

e lzleyicilerin kisisel 6zellikleri
e lzleyiciler iizerindeki zaman ve gevre baskisi

e Isin niteligi

Ornegin, kisinin gelecegini kendisinin verdigi kararlarin belirleyecegine inananlarin
(internals), katilimct liderlik tarzindan; kisinin geleceginin kisinin kontrolii disindaki
unsurlarin belirleyecegine inananlarin (externals) ise ¢ogunlukla otoriter liderlik tarzindan
daha fazla doyum saglayacagmi belirtilmistir. Bununla birlikte, basarmay1 arzu ettikleri
isin gerektirdigi nitelikleri kendilerinde var olduguna inanan izleyiciler, liderin gosterecegi
otoriter ve yol gosterici (coaching) davranis1 daha az benimseyeceklerdir (Kogel, 2015:

692-693).

Sonu¢ olarak Amac¢ — Yol Teorisi’'nde liderin basarisi, isgdrenlerin ihtiyaglarinin
karsilanmasma ve hedefe yonelik motive edilmesine baglidir. Liderin en 6nemli gérevi,
isgdrenin motivasyonunu saglamak, onlarin ihtiyaglarmi karsilamak ve orgiit hedefleri ile
paralel bir hal almas1 i¢cin uygun liderlik davranislarini sergileyerek basariya ulagmaktir

(Fidikg1, 2013: 76).

Hersey ve Blanchard’in durumsal liderlik kurami

Blake ve Mouton’un iki boyutlu liderlik yaklasimindan yola ¢ikarak bu teoriyi gelistiren
Hersey ve Blanchard, teorinin temelinde isgdérene yogunlagsmiglardir. Bu teori iki
varsayima dayanir. Bunlardan ilki; tiim amaclar1 gergeklestiren tek bir liderlik tarzi
bulunmamaktadir. Ikincisi; hangi liderlik tarzinin daha uygun olacagi isgdrenlere ve
yapilmas1 gerekli olan ise gore degisiklik gostermektedir. Liderin davranisi, “emredici” ve
“destekleyici” olmak iizere birbirinden bagimsiz iki ana par¢adan olusur. Emredici lider,

neyin ne zaman ve ne sekilde yapilacagina kendisi bizzat karar verir. Destekleyici lider ise;
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isgoreni dinler, iletisim kurar, isgOrenlerin diisiincelerine deger verir ve onlari

cesaretlendirir (Cetin, 2008: 78).

Hersey ve Blanchard’a gore; oOrgiit igerisinde, liderlik tarzini belirleyen en 6nemli unsur,
isgorenlerin olgunluk diizeyidir. Lider yapiy1 harekete gecirme veya kisiyi dikkate alma
davranislarini da isgorenlerin bu olgunluk diizeyine gore sekillendirmektedir. Belirlenmis
olan her olgunluk diizeyinde liderlik davranisi da farkli bir yap1 sergilemektedir. Bu
liderlik davranislar1 sunlardir: (Hersey ve Blanchard, 1972: 170; akt. Yekeler, 2015: 61;
Zel, 2001: 122-123 akt. Yalinkilig, 2010: 39).

o Anlatan liderlik tarzi (emir veren): Liderlerin, en diisiik olgunluk diizeyindeki
isgorenlere yonelik davramslaridir. Isgéren ve lider arasindaki iliski oldukga
diisiiktiir. Lider, kararlar1 bizzat kendisi alir ve isgdrenlerden bu kararlarin
gerceklesmesini bekler.

o Jkna edici liderlik tarzi (satis): Isgorenlerin olgunluk seviyesi, anlatan liderlik
tarzina gore biraz daha fazladir. Ancak, olgunluk seviyesi hala diisiiktiir. Lider
karar alirken, iggorenlerinin de fikirlerini alir. Yiiksek gorev anlayist mevcuttur.

e Paylasimc liderlik tarzi: Isgorenlerin orta diizeyde olgunlugu s6z konusudur.
Diisiik diizeyli gorev anlayis1 vardir. Lider ve isgoren iliskilerinde onemli diizeyde
artis vardr. Orgiitte alinan kararlar biiyiik dlciide goriis birligi icermektedir.

o Yetki verici liderlik tarzi: Isgorenlerin oldukca yiiksek diizeyde olgunlugu soz
konusudur. Diisiik goérev anlayis1 vardir. Lider, planlama ve karar verme yetkisini
isgorenlerine devreder. Ciinkii isgorenler kendi kendilerini yOnetebilecek

diizeydedirler.

Sonug olarak bu teoride, isgorenler ve olgunluk kavramlar1 iizerinde durulmustur. Ciinki,
lideri kabul etmek veya reddetmek isgorenlerin gercegini yansitmaktadir. Ne yapildigina
bakilmaksizin lider etkinligi, isgdrenlerin faaliyetlerine baghdir (Ozalp ve digerleri, 1992:
176).

Vroom Yetton liderlik modeli

Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan gelistirilmis olan bu kuramda liderin karar alma
siireci iizerinde yogunlagilmistir. Liderlikte en 6nemli unsurun karar vermek oldugunu
savunur ancak iggorenlerin de bu silirece katilmasi olduk¢a 6nem arz etmektedir. Ciinkii

eger isgorenlerin de kararlara katilimi1 saglanirsa, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulagsmasi
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oldukca kolaylasacaktir. Bununla birlikte liderin, orgiit lizerindeki etkinligi de artacaktir.
Bu noktada 6nemli olan husus ise, iggdrenlerin karar alma siirecine ne zaman ve nerede
katilmalar1 gerektigini belirlemektir. Yani, karar verme tekrar giindeme gelmektedir. Bu
kuramda icerisinde bulunulan durumun 6zellikleri esas alinarak kag iggdrenin karar alma
siirecine katilacagi belirlenmektedir. Bu hususta liderin gorevi, alternatif kararlar1 goz
oniinde bulundurarak degerlendirmeler yapmak ve karar alma siirecine oldukca c¢ok

isgoreni dahil etmektir (Giiney, 2015: 402).

Modelin savunuculary, farkli durumlarda kullanmak tzere farkli liderlik tarzlarmin
bulundugunu ifade etmislerdir. Modeldeki her bir siire farkli sembollerle (Al, All, CI, CII,
DI ve GII gibi) kodlanmistir. Sembollerin ilk harfi siirecin temel 6zelligini belirtmekte
olup, A (Autocratik) icin Otokratik, C (Consultative) i¢in Danismaci, G (Group) i¢in Grup
karar1, D (Delegative) igin yetki verme seklindedir. ik harfi izleyen Romen rakamlari ise,
siirecin degisik varyanslarini ifade etmektedir. Ornegin; Al otokratik siirecteki birinci
varyansi ifade etmektedir. S6z konusu karar verme tarzlar1 asagida agiklanmistir (Vroom

ve Jago, 1974; akt. Cinnioglu, 2018: 12)
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Cizelge 3. 3. Vroom ve Yetton’un Karar Alma Siireci

Bireysel Sorunlar i¢in

Grup Sorunlan l¢in

Al= Lider elindeki bilgiler ile sorunu
¢Ozebilir ya da karar1 kendi verebilir.

Al= Lider elindeki bilgiler ile sorunu
¢Ozebilir ya da karar1 kendi verebilir.

All= Lider gerekli bilgileri astlarindan
O0grenip daha sonra sorunun ¢oziimiine
yonelik karar1 kendisi verebilir. Sorunu
astlara soyleyip soylememe lidere baghdir.

All= Lider gerekli bilgileri astlarindan
Ogrenip daha sonra sorunun ¢dziimiine
yonelik karar1 kendisi verebilir. Sorunu
astlara soyleyip soylememe lidere baghdir.

Cl= Lider bu durumda, ilgili astlariyla
sorunu paylasip onlarm fikirlerini  ve
tavsiyelerini alabilir. Daha sonra lider
sorunun ¢Oziimii i¢in karar1 kendisi verir.
Bu  karar astlarin  disiincelerinden
etkilenebilir de etkilenmez de.

CI= Lider bu durumda, ilgili astlariyla
sorunu paylasip, bireysel olarak onlar1 bir
araya getirmeden onlarin fikirlerini ve
tavsiyelerini alabilir. Daha sonra lider
sorunun ¢Oziimii i¢in karar1 kendisi verir.
Bu karar astlarin  diisiincelerinden
etkilenebilir de etkilenmez de.

G= Lider bu durumda sorunu tek bir astina
aciklar ve kendi aralarinda, Ozgiir bir
ortamda ikisini de tatmin edecek bir ¢6ziim
onerisi bulurlar.

CII= Lider, grup toplantisinda astlarina
sorunu agiklar. Astlarin fikirlerini 6grenir
ve daha sonra lider gerekli karar1 verir.

DI= Lider, sorunun ¢6ziimii i¢in yetkisini
bir astina devreder. Ona gerekli bilgileri
saglar ve kendi basma sorunu ¢dzmesini
ister.

GII= Lider bu durumda, sorunu astlariyla
grup halinde paylasir. Grup iiyelerince
sorunun ¢oziimiine yonelik ¢6ziim Onerileri
belirlenir. Burada lider koordinatér gibi
davranir. Lider burada sorunun ¢Ozimi
icin grup iiyelerinin ortak kararmi alir.

Kaynak: Vroom ve Jago, 1974; akt: Cinnioglu, 2018: 12

Reddin’in 3 boyutlu liderlik modeli

Ohio Universitesi ve Blake ve Mouton’un arastirmalari, liderin davranislarmi iliski ve
gorev yonelimli olmak iizere iki boyutta ele almislardir. Reddin tarafindan gelistirilen bu
yaklagimda ise; liderlik siireci ti¢ boyutlu (gorev, iliski ve etkililik) olarak ele alinmaktadir.
Diger bir deyisle Reddin; Ohio ve Blake ve Mouton’un arastirmalarina etkililik boyutunu
eklemistir. Clinkii Reddin, diger modellerdeki iki boyutlu yapilarmm her zaman ve her
durumda yeterli olmayacagini ve ihtiyaglar1 karsilamayacagini savunmaktadir (Reddin,
1967: 13; akt. Aslan, 2019: 24). Reddin’in 3 boyutlu liderlik modelindeki esas nokta
“Yonetsel Etkililiktir”. Reddin etkililigin, yonetimin temel amaci oldugunu savunarak,
modelini de bu temele oturtmustur (Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005: 92). Liderligin gdrev
ve iligki boyutuna ek olarak ii¢lincii boyut olan etkililik boyutunu ekleyen Reddin’e gore
etkililik boyutu; liderin bulundugu konumdan dolayi, gerceklestirmekle sorumlu oldugu
amaglar1 gerceklestirme diizeyidir (Celik, 2012: 32). Etkililigi de “Goriintiste etkililik” ve
“Kisisel etkililik” olarak (Aslan, 2013: 135) olarak ayirmistir (Y1lmaz, 2008: 74).



39

o Goriiniiste etkililik: 1lgili literatiirde gdrev davranisi olarak da yer almaktadir. Lider
isgorenlerin gorev tanimini yaparak, hangi isleri nerede, ne zaman ve nasil
yapilmas1 gerektigini belirtir.

e Kisisel etkililik: 1lgili literatiirde iliski davranis1 olarak da ge¢cmektedir. Lider ve

isgoren arasindaki iliskileri kapsar.

Reddin bu iki boyut iizerinde dort temel liderlik tarzi belirlemistir. Bunlar; diisiik gorev
disiik iliski, yiiksek iliski diisiik gorev, yiikksek gorev diistik iliski ve yiiksek gorev yliksek
iliskidir. Reddin liderligin gorev ve iliski boyutuna ek figiincii boyut olarak etkililik
boyutunu eklemistir.  Etkililik boyutu; liderin bulundugu konumdan dolayi,
gerceklestirmekle sorumlu oldugu amaclart gerceklestirme diizeyidir (Celik, 2012: 32).
Reddin’in belirledigi dort boyut asagidaki gibidir (Aslan, 2013: 136; Colak, 2015: 58-59):

o Kopuk lider (diisiik iligki diisiik gorev): Kural ve prosediirlere olduk¢a 6nem
veren yonetici, gorevleri yazili bildirmeyi tercih eder. Diislik diizeyde insan
iligkileri vardir. Yonetici orgiit i¢erisinde ¢ikabilecek herhangi bir catismadan
kacimir. Hatalar1 diizeltmeye ¢alisir.

o [lgili lider (yiiksek iligki diisiik gorev): Yiiksek insan iliskileri ve diisiik gorev
boyutlar1 vardir. Yonetici, fikir catigmalarinda uzlastirict davranmaktadir.
Astlartyla iligski kurmaya ¢alisir. Yapilan hatalara kars1 yapici bir tutum sergiler.

o Adanmis lider (diisiik iliski yiiksek gorev): Diisiik insan iligkileri ve yiiksek
gorev boyutlar1 vardwr. Hatalar1 cezalandirmaktan yanadir. Astlarmi
iretkenlikleri ile degerlendirir. S6zlii emirleri bulunmaktadir.

e Biitiinlesmis lider (yiiksek iliski yiiksek gorev): Yiksek insan iligkileri ve yiiksek
gorev boyutlar1 bulunmaktadir. Katilimec1 ydnetim tarzmi benimser. Insan

iligkilerine olduk¢a onem verir. Sorunlarm kaynagina iner.
3.4.4. Modern liderlik yaklasimlar

Degismeyen tek seyin degisim oldugu g6z oniinde bulunduruldugunda; toplumsal, ticari
orgiitsel ve benzeri alanlarda yasanan degisimlerin, liderlik alaninda da gerceklesmesi
kacmilmazdir. Bununla birlikte, gecen zaman ile liderlerin karsilastiklar1 zorluklar da
degismektedir. Kanuni Sultan Siileyman ordularmi saflarmim oniinde at {istiinde kilig
sallayarak ve diismanla carpisarak yonetirken, baska bir cagda Eisonhower, Hitler’e kars1

ordusunu saflarin gerisinde emirler vererek yonetmistir. Yasanan bu degisimlerin yani sira;
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ozellikler, davranigsal ve durumsal kuramlarm gecerlilikleri ve giivenirlilikleri tizerine fikir
birliginin saglanamamasi, yeni yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur (Unal,

2012: 122; Gliney, 2015: 409).

Vizyoner liderlik

Lider vizyon belirleyebilmedir. Bununla birlikte etkili lider bir vizyon sahibi olmalidir.
Vizyon, karar verme siirecine katilim, iletisim kurma, yenilesme ve hareket i¢in model
olustururken yonetici i¢in hayati onem arz etmektedir (Celik, 1997: 465). Synder ve
Graves’e gore vizyon, liderin ve igsgorenlerin enerjileri ve kaynaklarmin belirli bir hedef
dogrultusunda kullanilmas: ve dikkat ¢ekecek bir bicimde gelecek vizyonunun yaratilmasi,
tartisilmas1 ve tam bir sekilde belirtilmesidir (Hackett ve Spurgeon, 1996: 6). Bir vizyona
sahip olan liderler, orgiitlerinin gelecegini tasarlayabilecektir (Ergetin, 2000: 93). Diger bir
deyisle, orgiit acisindan vizyon, Orgilit i¢in hayal edilen gelecegi tasarlayabilme,
gelistirebilme ve paylasabilme ozellikleriyle birlikte orgiit geleceginin resmedilmesidir.
Senge’ye (1994) gore vizyon; bir Orgiitiin, gelecekteki hedeflerinin belirlenmesidir.
Vizyon, orgiitiin geleceginin sekillenmesine katki saglar. Vizyon bildirgesi, varilmak
istenen noktay1 gosterir ve oraya ulasildiginda ne durumda olunacaginin ifadesidir. Kiiresel
rekabette basarili olmak, gelecegi bugiine tasiyan vizyon olgusuna baghdir (Tekin ve

Ehtiyar, 2011: 4009).

Vizyoner liderlik, halihazirdaki durumu ortaya koyan ve daha iyi bir gelecek i¢in giliveni
uyandiran istenen bir durumun ortaya ¢ikismi saglayarak ve ileterek orgiitlerde olumlu
sonuclar1 ortaya ¢ikarmaktadir (Acar ve Acar, 2019: 177). Vizyoner lider, yenilik¢idir,
girisimceidir, yeni firsatlar pesindedir, yeni fikirler olusturarak sorunlarin ¢6ziimiine katki
saglar. Yeni yollar arar. Vizyoner liderlik, bagkalarin1 etkileyebilme taktikleri
iretebilmektir (Aktas, 2002: 59). Kotter’e (1999) gore Vizyoner lider, sadece vizyonu
olusturup ve bu vizyonu insanlara anlatmakla kalmamali, vizyona yonelmeyi ve vizyona
ulasana kadarki siirecte ortaya cikabilecek her tiirlii zorlukla basa ¢ikabilme enerjisini de

aktarabilmelidir (Akt. Bulut ve Uygun, 2010: 31).

Demokratik-katilimci liderlik

Fikir Onerisine, tartigmaya acgik ve karar alma siirecine tiim orgiit tiyelerinin dahil edildigi
liderlik tarzidir. Lider igin, is birligi ve takim giicii oldukca dnemlidir (Ozgen ve Yalgin,

2015: 181). Bagka bir deyisle demokratik liderlikte halkoyu esastir. Lider tek basina karar
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almaz. Kararlar ve uygulamalar 6rgiit tarafindan tartigilarak belirlenir ve genel yaklagim
aranir (Ko6zleme, 2013: 242). Astlar, karar alma siirecinde liderle esit konumdadir (Dogan,

2007: 68).

Demokratik liderlik, olumlu bir 6rgiit ikliminin olusturulmasindan ve astlarin da yer aldig:
karar siirecinin gilidiillenmeyi saglamasindan dolayr olumlu bir liderlik tarzi olarak
diistiniilmektedir (Arikan, 2001: 242). Demokratik lider, yasanan herhangi bir sorunu
orgiitiin diger tlyeleri ile paylasir. Tiim Orgiit liyeleri birlikte bir alternatif olustururlar
(Arikan, 2001: 242). Demokratik liderlikte iletisim kanallarmin agik olmasi, orgiitteki

yonetime katilim agisindan oldukca 6nemlidir (Derin, 2016: 27).

Doniisiimci (transformasyonel) liderlik

Ik kez Dawston’un (1973) “Isyan Liderligi” isimli ¢alismasinda gecen ve sosyolojik bir
tez olan doniisiimcii liderlik, 1978’de James McGregor Burns tarafindan sistematize
edilmistir. Bass ise 1985 yilinda yazmis oldugu “Liderlik ve Beklentilerin Otesinde
Performans” isimli ¢alismasi ile doniisiimcii liderlik kavramini gelistirmistir. Burns’a (
1978) gore doniisiimcii liderlik, modern Orgiitlerde yeni alanlarin yaratilmasi becerisine
sahip olan tek liderlik tarzidir (Eraslan, 2004: 3-4). Doniistimcii lider, orgiit iiyelerinin veya
potansiyel Orgiit liyelerinin var olan egilimini, ihtiyaglarmni fark ederek, bu ihtiyacglar1
onlar1 motive etmek icin kullanir. Orgiit iiyelerinin ihtiya¢ ve arzularma hitap ederek

harekete gecmelerini saglar (Karip, 1998: 446; Barbuto, 2005: 26).

Dontigiimeii  liderler, diisiinen, sorgulayan ve risk alan kisilerdir. Bununla birlikte
doniisiimeii liderlik; tutum ve davranmiglariyla kisilere bazi fikirleri asilamay1 gerektirir.
Dontisiimceti liderler, geleneksel girisimcilige ve kendini gelistirmeye miisait bir ortam
olustururlar. Bu tarz liderler yiiksek diizeyde enerjiye sahiptir, ikna yetenekleri yiiksektir
ve bu yeteneklerini kullanarak insanlarin belli kurallara uymalarmi saglamak icin gerekli
sartlar1 hazirlarlar. Doniistimeii liderler, harekete gecirdikleri kisilerin, dogal bir gelisim
siireci icerisinde saygi ve baglilik gostermelerini tesvik ederler ve o kisilere kars1 gercek

bir dikkat ve ilgi gosterirler (Celik, 1998: 426).

Gilinitimiizde doniistimcii liderlik modeli dort boyut seklinde incelenmektedir. Bu boyutlar

asagidaki gibidir (Bass, 1998: 5-6; akt. Erkus ve Giinlii, 2008: 190-191; Kogel, 2015: 696).

o Karizma ve ideallestirilmig etki boyutu: Lider, i$ yapma tarzlarma iliskin yiiksek

moral ve etik standartlar koyar. Astlarinda saygi, deger ve gurur hissini
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uyandirarak, vizyonu ifade eder. Lider, amaglara ulagsmada rehberlik eder, 6zverili
davranislar sergiler ve ileri goriisliidiir. Boylece astlarinin nezdinde saygi ve
baglilik kazanir. Astlar da liderin, olaganiistii yeteneklere sahip oldugunu, sabirh ve
azimli oldugunu diisiinmektedirler.

o FEsin kaynagi olma boyutu: Liderin ideallere ve deger yargilarina bagli olarak
belirledigi vizyon, astlarmi giidiileyerek ilham kaynagi olmakta ve lidere olan
giliven artmaktadir. Takim ruhu s6z konusudur.

o [Entelektiiel uyarim: Lider mevcut yapilanmayi elestirip, varsayimlar1 sorgulayarak
degisik perspektifler getirmek ve yenilik¢i bakis agist kazandirmak igin astlarini
tesvik eder. Eski olaylara yenilik¢i bakis agistyla yaklasir. Astlarinin da
yaraticiliklarmi gelistirmek icin uygun kosullar1 yaratir. Lider, farkliliklar yarattigi
icin astlarinin da farkl olmasini beklemektedir.

e Bireysellestirilmis ilgi boyutu: Lider bu boyutta astlarina koc¢luk yapmakta, diger
bir deyisle astlarinin kisisel gelisimine destek vermekte ve onlara rehberlik
etmektedir. Astlarmin ihtiyaclarina 6énem verir ve onlarin gelismesi i¢in ilgi ve

gayret gosterir.

Karizmatik liderlik

Karizma kavrami, 1980’11 yillardan once genel olarak politik liderligi, sosyal faaliyetleri
veya dini liderligi kapsayacak bi¢gimde kullanilmistir (Yukl, 1994: 317; akt. Oktay ve Giil,
2003: 404). Karizmatik lLiderlik, 6zellikle 1980°li yillardan sonra daha c¢ok glindeme
gelerek onemine dikkat cekilmistir. Karizma kavraminin kdkeni Eski Yunan uygarligina
dayanmakta ve Eski Yunanca’da ilahi ilham yetenegi anlamina gelmektedir. Bir diger
kullanimin1 ise; Giizellik ve Sevgi Tanricas1 Karis’e dayanmaktadir. Bagka bir kullanimi
ise, Hiristiyanlarin kutsal kitab1 olan Incil’de de birilerine verilmis olan kehanet,
ifuirtik¢iiliik ve gaipten haber verme seklindedir. Hiristiyanlik inancinda, olaganiistii basar1
kabiliyetleri bulunan kisilerin 6n saflarda olmalar1 tercih edilirdi. Ciinkii onlara “Tanrilarin
ozel sevgilileri” goziiyle bakilird1 (Giil, 2003: 18; Enkelmann, 2007: 30; Giil ve Aykanat,
2012: 18-19).

Karizmatik liderlik, liderin birtakim davranislar sergilediginde diger orgiit iiyelerinin ona
kahramanca ya da olaganiistii nitelikler atfetmesi temeline dayanmaktadir. Liderin bu
hususta sahip oldugu biiyiik duygusal gii¢, orgiit liyeleri lizerinde biiyiik etki yaratmaktadir
(Cakar ve Arbak, 2003: 84). Weber ise karizma kavrammi, karizmatik yetki seklinde
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kullanmig olup, belirli bir grubun, belirli bir kaynaktan ¢ikan emirlere itaat etme olasiligi
olarak tanimlamistir. Bununla birlikte, geleneksel yetki, karizmatik yetki ve ussal yetki

olmak tizere ii¢ tiir yetkiden bahsetmistir (Baransel, 1993; akt. Kirel, 2001: 45)

Karizmatik lider, diger orgiit iiyelerine ilham vererek ve motive ederek tiirlii giicliiklere
ragmen normal sartlar altinda gosterebilecekleri performanstan daha fazlasini elde eder.
Karizmatik liderin gelecege yonelik giiclii bir vizyonu bulunmaktadir. Lider, diger orgiit
iiyelerini de bu vizyona inandirir ve onlar1 bu vizyon dogrultusunda motive eder (Serinkan,

2012: 267).
3.5. Etik Kavramm

Kiiltiirel, ekonomik ve sosyal alanlarda yasanan degisimler ile teknolojinin hizli ve siirekli
gelisimi tiilkeler arasindaki ekonomik smirlar1 yok ederek kiiresellesmeyi beraberinde
getirmistir (Ozdemir ve Ozer, 2018a: 330). Bu kiiresellesme siirecinde diinya siirekli olarak
kiiglilmiis, uluslararasi1 platformda iilkelerin daha ¢ok is birligi yapma gerekliligi ortaya
¢tkmistir. Bu durumun sonucunda, ¢ok uluslu orgiitler kurulmus, rekabet kiiresellesmis ve
etik uluslararasi bir sorun olarak goriinmeye baslanmistir. Diger bir deyisle, kiiresellesen
diinyada insan olmanm ve insanca yasamanin bir gerekliligi olan etik kavrami, her gecen
giin daha ¢ok &nem kazanmaktadir (Ozmen ve Giingdr, 2008: 138). Bununla birlikte hem
kamu hem de 6zel sektorde, her zaman iyi isleyen bir yonetimden ve i1yi bir yoneticiden
s0z edilemez. Yonetim faaliyetlerinin her zaman iyi islememesinin, Orgiitsel, siyasal,
hukuksal ve ekonomik bir¢ok nedeninin yani sira, yonetim ve yoOneticilerin yozlagsma
siirecine girmesi de her zaman dikkatleri ¢ekmis ve etik degerler daha c¢ok Onem
kazanmistir (Cevikbas, 2006: 266). Tiim bu yasananlar, liderlikten ve liderlerden etik
beklentilerin artmasia ve ¢esitlenmesine sebep olmustur (Celik, 2000: 115; Turhan, 2007:

11-12).

Etik kavrami Yunanca “ethos” sozciiglinden tiiretilmis olup Tiirk¢e’de karsilig “karakter”
sozcligiidiir (Fromm, 1995: 26). Temel olarak etik, istenebilecek bir hayatin arastirilmasi
ve anlagilmasidir. Daha kapsamli olarak bakildiginda ise; tiim etkinlik ve amaclarin yerli
yerine konulmasi, neyin yapilipp neyin yapilamayacaginin, neyin istenip neyin
istenmeyeceginin, neye sahip olabileceginin neye sahip olamayacaginin farkinda
olunmasidir. Bir bagka tanima goére etik; kisilerin kurmus oldugu kisisel ve toplumsal
iligkilerin temel aldig1 degerleri, kurallar1, dogru-yanlis veya iyi-kotii gibi ahlaksal agidan

ele alan bir felsefe disiplinidir (Kirel, 2000: 2). Tiirk¢e’de etik kavramina karsilik olarak,
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Arapca huy, mizag, karakter anlamina gelen ve “hulk” sozciigiinden tiireyen ‘“ahlak”
sO0zctigli kullanilmaktadir. Pieper de (1999: 32-33) etik kavraminin genellikle ahlak (moral)
sO0zcligii ile ayn1 anlamda kullanildigindan s6z etmektedir. Ancak, s6z konusu iki kavram
arasinda farkliliklar bulunmakta, etik kavrami daha ¢ok torelere iliskin bir iist bakisla ve
felsefi yaklagimla iliskiliyken, ahlak kavrami uygulamaya dayali, somut, kisisel ve 6zel
durumlarla ilgilidir (Ozmen ve Giingdr, 2008: 139). Ahlak, etigin bir dali olarak
goriilmektedir (Cevikbas, 2006: 267). Ahlaki normlarin ve etik degerlerin birbirine
karistirilmamasi gerekir (Kuguradi, 2003: 8).

Etik, kisilerin ve gruplarm davranislarini bir dizi ilkeye baglayan bir kavramdir. insanlar
icin neyin dogru neyin yanlig, neyin iyi neyin kotii oldugu ile ilgilidir. Bununla birlikte
belirli kisisel ve toplumsal ahlaki deneyimlerin hayattaki degerleriyle ilgilidir
(Bayram,2005: 3). Bir bagka tanima gore etik kavrami, belirli bir yasama idealini hayata
gecirebilmek icin ¢aba harcayan, ¢cagi ve iiyesi oldugu toplumun yasama sekline elestiriler
getiren, mevcut degerler silsilesi yerine farkli secenekler sunan, yasama kurallarini agikca
ortaya koyan ahlaki ilkeleri inceleyen felsefe disiplinidir (Oral, Avci ve Tosten, 2017:
1231). Diger bir deyisle, hedeflenmis olan yasam tarzi kapsaminda neyin yapilacagi, neyin
istenilecegi ve bulundurulmasi gerekli olan degerlerin ne olmasi1 gerektiginin farkinda
olunmasidir (Aydm, 2012: 8). Herhangi bir isin baslangici ve sonucu arasindaki iligkide
etik bir deger vardir. Insanlarla iletisimin ve iliskinin oldugu yerde deger sorunlarinin

olmasi da kaginilmazdir (Ugurlu ve Ustiiner, 2011: 435).

Etik kuramlar olduk¢a uzun bir gecmise sahip oldugundan pek ¢ok cesidi bulunmaktadir.
Etik kuramlarm temelinde iki farkli diisiince vardir ( Arslan, 2001: 16). Ilki karakteri temel
alan etik kuramlardir. Bu kuram, insanlarin davraniglarinin nasil olmasi gerektigiyle
ilgilenir. Tutum ve davranislarin dogrulugunun belirlenmesinde, evrensel kanunlarin yerine
bir temsilcinin karakterinin erdemlerine veya iyiliklerine odaklanir. Ikincisi davranis
temelli etik kuramlardir. Teleolojik ve deontolojik olmak iizere iki ana diisiincesi
bulunmaktadir. Bu noktada etik kuramim tgiincii ¢esidi olarak sezgicilik kavrami one
cikmaktadir. Fakat bazi arastrmacilar sezgiciligin, teolojik olarak simiflandirilmasi
gerektigine inanir (Ornegin; Bentham, Mill ve Sidwick); baz1 arastirmacilar da sezgiciligin

teleolojik veya deontolojik olabilecegini diisiiniir (Miles, 2016: 105-106).
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Etik kavramimin temelini olusturan ve etige iliskin ilke ve kurallarin belirlenmesine de 151k
tutan birtakim yaklagimlar bulunmaktadir. Bu yaklasimlar asagidaki gibidir (SCU, 2007;
akt. Ozmen ve Giingdr, 2008: 140):

e Yararci yaklasim: Etik hareketten etkilenenler i¢cin, en iist diizeyde faydanin
saglanmas1 onem arz etmektedir.

e Hak yaklasimi: Bir kisinin nasil bir hayat siirecegi konusunda moral haklar1 daha
fazla 6nemser.

e lyilik ve adalet yaklasimi: Etik hareket, toplumdaki tiim bireyler i¢in, esitlik
ilkesini 6n planda tutar.

e Herkesin iyiligi yaklasimi: Hukuk, egitim, saglik gibi konularda herkesin 1yiliginin
g0z oniinde bulundurulmasina 6nem verir.

e Deger yaklasimi: insanligin gelismesinde énemli rol oynayan diiriistliik, cesaret ve

hosgorii gibi faktorlerin, etik hareketle uyumlu olmasma 6nem verir.
3.5.1. Etik liderlik

Ciulla’ ya (1995: 11) gore; insanlar “liderlik nedir?” diye sorduklarinda dolayli olarak, “iyi
lider nedir?” ya da “etik lider nedir?” diye sormaktadirlar. Bu yiizden, liderligin etik
boyutuna vurgu yapmak onem arz etmektedir. Iyi liderler i¢in sadece yetenekli olmak
yeterli degildir, ayn1 zamanda giinliilk davranislarinda da etik davranmalar1 oldukca 6nem
arz etmektedir (Toor ve Ofori, 2009: 534). Orgiit iiyelerini belirli bir amag etrafinda bir
araya getirebilme ve etkileyebilme yetenegi olarak tanimlanan liderlik, biiyiik titizlikle
secilmis kisilik 6zellikleri ister. Bu 6zellikler, hicbir cagda deger kaybetmeyecek olan ve
herkes tarafindan yiiceltilen etik degerlerden olusmalidir (Madenoglu, Uysal, Sarier ve

Banoglu, 2014: 48-49).

Bandura’nin Sosyal Ogrenme Teorisi'ne dayanan etik liderlik kavrammin (Brown ve
Trevino, 2006: 596), tanimm1 bu konuda ilk uygulamali ¢aligmalar arasinda yer alan
Brown, Trevino ve Harrison (2005) yapmistir. Bu tamima gore etik liderlik, “kisisel
faaliyetlerinde ve kisilerarasi iliskilerinde normatif olarak uygun faaliyetler sergileyen ve
sergilemis oldugu bu tarz faaliyetleri artirmayr hedefleyen bunu yaparken de iki yonlii
iletisim, gii¢lendirme ve etkin diigiinme yontemlerini kullanan liderlik tarzidir” seklindedir.
(Tuna, Bircan ve Yesiltas, 2012: 144). Bir baska tanima gore etik lider, kisisel tutum ve
davranislarinda, sosyal ve is iliskilerinde ahlaki degerleri esas alarak normatif bakimdan

bunlara riayet eden, bu kapsamda sergiledigi durus bakimindan etkin diisiinme,
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giliclendirme, empatik ve cift tarafli diisiinebilme yontemlerini kullanarak diger orgiit
iiyelerine rehberlik edebilen kisidir. Bununla birlikte etik lider diger orgiit iiyeleriyle iy1
iliskiler kurar, onlarin fikirlerine saygi duyan, adil ve dengeli karar veren, samimi olan ve
etik acisindan dogru olanlarin yapilmasma 6rnek teskil eden kisidir (Brown ve digerleri,
2005: 120). Bu baglamda, isgdrenler liderlerini rol model olarak gdrmektedirler. Is
gorenler rol model olarak gordiikleri yOneticilerinin, herhangi bir durum karsisinda ne
sekilde davrandigini zihinlerinde yer ederler. Daha sonra ise karsilastiklar1 ayni durumda,
tipk1 liderleri gibi davranma olasiliklar1 yiiksek olacaktir. Bu hususta aslinda isgdrenler
kendilerini tanimlamak ve davramiglarini yonlendirmek icin liderlerini rol model olarak
kullanirlar. Bunun sonucunda da oOrgiitte etik s6z konusu oldugunda, isgdrenler
muhtemelen giiglii davranis bigimleri 68reneceklerdir (Weaver, Trevino ve Agle, 2005:

314).

Liderler pozisyonlar1 geregi sosyal bir giice sahiptirler. Etik liderlik, liderlerin aldiklar1
kararlarda bu sosyal giiciin nasil kullanildig: ile ve diger orgiit liyelerini nasil etkiledigi ile
ilgilidir (Resick, Hanges, Dickson ve Mitchelson, 2006: 346). Fulmer’ e gore ise ¢esitli
arastirmacilarin etik liderligi siklikla ele almasinin sebebi; etik degerler, liderlik ve
diirtistliik gibi kavramlara, ulusal ve kiiresel ekonomilerdeki diislislerden kurtulmaya

calisirken ¢cok 6nem vermeleridir (Fulmer, 2004: 307).
3.5.2. Etik liderlik ozellikleri

Etik liderlik kapsadigi ozellikler bakimindan otantik liderlige, manevi liderlige ve
dontistimcii liderlige oldukca yakin olmasma ragmen, etik liderlik s6z konusu liderlik
tarzlarindan daha fazlasim1 kapsamaktadir (Yesiltas ve digerleri, 2012: 20). Etik liderligin
kapsadig1 6 temel faktor vardir (Toor ve Ofori, 2009: 534-535; Ugurlu, 2009: 51-54):

e Karakter ve diiriistliik: Iyi bir karakter, ahlak ve etigin temelini olusturmaktadr.
Bass, liderlerin karakterlerinin affedicilik, comertlik, baglilik ve algcakgoniilliilitk
gibi davraniglarla ortaya ¢ikacagmi belirtmektedir. Bass ve Steidlmeier’e (1999)
gore karakter, tiim durumlarda erdemli davranma istegidir ve diiriistliik, karakterin
onemli bir parcasidir. Lider, karakter ve diiriistliik sayesinde orgiit liyeleri lizerinde
giliven olusturmaktadir.

e FEtik farkindalik: Kisinin ahlaki sorunlar hususundaki algi ve duygu kapasitesidir.
Orgiit {iyeleri iizerinde olumlu ve anlamli bir etki yaratacak se¢imler yapmak,

etiksel farkindaligin bir gostergesidir.



47

e Toplum-insan oryantasyonu: Etik degeri bulunan liderlerin, isleri iyilik temelinde
yapmast muhtemeldir. Etik liderler, davranislarin hem o6rgiit tiyeleri lizerindeki
etkisini hem de diger insanlar tizerindeki etkisini 6nemsemektedirler. Bu baglamda
etik liderler, diiriist ve adaletli kisilerdir. Bununla birlikte etik liderler, toplumu ve
insanlar1 1yiye ulastirma konusunda endise duyan kisilerdir. Toplum-insan
oryantasyonu bakimindan etik liderler davranislariyla rol model olusturarak, hayata
gecirdikleri uygulamalariyla 6rnek olan kisilerdir.

e Motivasyon: Etik davraniglari benimsemis olan liderler, Orgiit liyelerini motive
etme konusunda oldukc¢a basarilidirlar. Etik liderler, orgiit liyeleri ile aralarinda
duygusal bir bag gelistirerek, onlar i¢in ilham verici ve vizyon sunan bir bakis agis1

gelistirip isleri yiirtitmektedirler.

e Cesaretlendirme ve gii¢lendirme: Etik liderler, diger orgiit liyelerini cesaretlendirme
ve gii¢lendirme hususunda oldukca basarihdirlar. Orgiit iiyelerini sayg1 ve dzdeslesme
duygusuyla motive ederler. Onlar1 cesaretlendirmek amaci ile yetki verirler ancak,

ortaya ¢ikmasi olasi sorunlarin sorumluluklarini kendileri alirlar.

e Etik sorumlulugu yonetme: Etik liderler, etik standartlar olusturan kisiler oldugu

icin, Orgiit iiyeleri agisindan etik sorumlulugu tasiyan ve rehberlik eden kisilerdir.

Harvey’e (2004: 23) gore etik liderligin on temel 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar asagidaki
gibidir:

e Etik liderler, ortak deger yargilarimi1 ve etik kurallar1 siklikla dile getirerek, orgiit
iiyelerinin s6z konusu kurallar1 benimsemelerini saglarlar.

e Etik liderler, orgiit liyelerine sorumluluk duygusu asilayarak, dnce kendilerini sonra
diger orgiit iiyelerini etik deger ve kurallara uygun davranma konusunda sorumlu
tutarlar.

e Etik liderler, orgiit iyelerine 6rnek olacak diger kisilerden de diiriist davranmalarini
beklerler.

e Etik liderler karar alirken, orgiit tiyelerini ve etik ilkeleri gz 6niinde bulundururlar.
Etik liderler, etik degerleri gozeterek davranis sergilerler.

e FEtik liderler, izlenen politikalar ile hayata gegirilen uygulamalarin birbiriyle uyum

icerisinde olmasina dikkat ederler.
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e FEtik liderler, orgiit liyelerinin dogru olarak bildikleri inanislarini, insanlar i¢in iyi
davranislara doniistiirmelerini saglamak agisindan gerekli giiveni ve becerileri elde
etmelerine yardim etmek amaci ile zaman ve kaynak ayirirlar.

e FEtik liderler, sahip olduklar1 etki alanlar1 igerisinde bulunan herkesin duygu,
diistince ve davranislarina dikkat ederler.

e Etik kurallara ve degerlere uyum saglanmasi belli bir birikim gerektirdiginden,
liderler bulunduklar1 6rgiitlerde kiiciik capli 1yilestirmeler yaparlar.

e FEtik liderler, orgiitler1 i¢cin igsgdéren temininde ve terfisinde, kabul gordiigii
misyonlar1 ve degerleri 6l¢iit olarak kullanir.

e FEtik liderler, bir olay karsisinda birilerini suglamak ya da pasif kalmak yerine,

kendileri etik konusunda rehberlik ederek diger orgiit iiyelerini giidiilerler.

Kanungo (2009) ise, etik liderlige iliskin {ic boyuttan s6z etmektedir. Bu boyutlarin en
kapsamli olan1 ve halkanin en disinda kalani; etik liderligin toplum faydasina hizmet
etmesidir. Bir sonraki asamada kapsam daralarak etik liderli§in organizasyonel, orgiit
faydasina odaklanmasi s6z konusudur. Bir sonraki asama ise; etik liderligin, kisisel gelisim
icin saglayacagi faydalara odaklanmaktadir. Bu baglamda Kanungo, tutum ve davranislarin
etik olup olmadigina dair degerlendirmede ii¢ hususun dikkate alinmasi1 gerektigini ifade
etmektedir. Bunlar; davranmisin altinda yatan sebep, davramisin kendisi ve davranisin
degerlendirildigi sosyal ortamdir. Bu baglamda lider eger ¢evresinde bulunan kisilere
faydali davraniglarda bulunuyorsa etiktir, eger zarar verecek davranislarda bulunuyorsa

etiklikten uzaklasacaktir (Kanungo, 2009: 258-259).

Hizmetkar liderlik

Hizmetkar liderlik kavramu ilgili literatiirde hizmetkar liderlik olarak da ge¢mektedir. Bu
kavram ilk olarak, 1970 yilinda Robert K. Greenleaf tarafindan yaymnlanmis olan “The
Servant as Leader” adl1 denemede ge¢mistir. Robert Greenleaf hizmete yonelik liderligi; is
birligi, gliven, gelecegi dngdrme, dinleme ve sahip olunan gii¢ ve yetkilendirmenin etik

kullaniminin tesvik edildigi liderlik tarzi seklinde tanimlamistir (Aslan, 2013: 216-217)

Liderden cok insana hizmet etmeyi etik bir sorumluluk olarak géren hizmetkér liderlik
tarzinin amaci; Orgiit liyelerine ve topluma hizmet ederek, hizmeti kisisel ¢ikarlarin
istiinde tutmaktir. Hizmetkar liderin en belirgin 6zelligi baskalarma yardimci olmaktir

(Turhan, 2007: 31-32).
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Otantik liderlik

Otantiklik kavrami; duygu ve diisiinceler ile davranislarin ortiismesi olarak tanimlanabilir.
Aslinda bu anlamin yansimalar1 tarih boyunca pek ¢ok kiiltiirde ortaya ¢ikmistir. Ornegin

(Memis, Aydin, Kabasakal ve Sarager, 2009; akt. Toker, 2015: 40);

¢ Yunan Mitolojisi “Kendin ol”,

e Konfigyiis (Cin’in en iinlii filozof ve politik teorisyeni, M.O. 551-479) “Ustiin
insan konusmadan énce hareket eder ve sonrasinda hareketlerine gére konusur,

e Sokrates (Eski Yunan filozofu, M.O. 470-399) “Gériinmek istedigin gibi ol”

e Mevlana Celaleddin-1 Rumi (Anadolu filozof ve sair, 1207-1273), “Ya oldugun gibi
gortin ya da goriindiigiin gibi ol”,

e William Shakespeare (Ingiliz oyun yazari ve sair, 1564-1616), “Diisiindiigiin gibi
soyle ve ruhtan soyle”

e Benjamin Franklin (Amerikan yazari, mucit, 1706-1790), “Nasil gériintiyorsan

gerc¢ekten o ol” gibidir.

Otantik liderler ne bireyci bir tutum sergilerler ne de gorev odakl bir tutum sergilerler. Bu
tarz liderler, orgiit liyelerinin motivasyonlarmin saglanmasi, takim ruhunun olusmasi ve
orgiit-toplum uyumunun saglanmasini amaclarlar. Otantik liderlerin ahlaki degerleri ile
kisisel degerleri Ortiisiiyor olup, olas1 bir hatanin sorumlulugunu kendileri alirlar. Bu tarz
liderler, diger insanlardan farklidir ancak, olaganiistii 6zelliklere sahip degillerdir. Otantik
liderler, bir orgiitte olumlu ve etik iklim olusturabilen, Orgiit tyelerini bilgi ve
deneyimlerinden esit bir sekilde yararlandirabilen ve onlarla seffaf bir iliski kurabilen

kisilerdir (Toor ve Ofori, 2009: 624).

Ilke merkezli liderlik

Covey’e (2005) gore, liderlik baz1 ilkelere dayanmaktadir. Ilke merkezli liderlik de kisi
ceza alacagini bilse bile dogal kanunlar1 ihlal edemeyecegi gercegini temel almaktadir. Bu
baglamda hayatlarimiz sonsuz ve degismeyen ilkelere dayanmalidir. Bu noktada; giivenlik,
akil, bilgelik ve gii¢c olmak tlizere dort faktor Onerilebilir. Bu faktorlerin hepsi birbirinden
bagimsiz olmakla birlikte yiiksek kisilik giicli, dengeli bir karakter ve etkili bir kisi
olustururlar. Insanlar basarmay arzuladiklar1 olgularin, onlarin elinde oldugu diisiincesine

sahip olduklarindan dolay1 onlar1 takip ederler. Bu liderlik tarzinda paylasilmig etik ve
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ahlaki degerlerle donatilmis karsilikli giiven, saygi ve sadakat soz konusudur (Starratt,

2003: 196; akt. Turhan, 2007: 38)

Ilke merkezli liderlik anlayisinda liderin, drgiit iiyelerini etkileyebilmek igin etkin kisilik
ozelliklerini gostermesi ve belirli ilkelere sadik kalmasi gerekmektedir. Bu tarz liderin
gorevleri, kabul edilebilen 6rgiitsel davranis standartlarini olusturabilmek i¢in belirli ilkeler

belirleyip, bunlar1 6rgiitsel kiiltiiriin bir biitiinii haline getirmektir (Taymaz, 2000: 156).
3.5.3. Etik liderligin boyutlan

Etik liderlik; etik iklim, karar verme siirecinde etik, davranigsal etik ve iletisimsel etik

olmak tizere dort boyuttur. Takip eden kisimlarda bu boyutlar tanimlanmaistir.
Etik iklim

Kohlberg’in “ahlaki ortam” seklinde bahsettigi etik iklim kavram ilgili literatiirde “ahlaki
iklim”, “etik 1s iklimi”, “etik atmosfer” ya da “ahlaki ¢evre” olarak da ge¢mektedir
(Ambrose, Arnaud ve Schminke, 2007: 325). Etik iklim, bir 6rgiitte var olan prosediir ve
politikalarla 1ilgili, Orgiit tyelerinin goriis birligine vardigi ortak yargir seklinde
tanimlanabilir (Wimbush ve Shepard, 1994: 638). Victor ve Cullen (1988)’ e gore ise etik
iklim; etik acisindan dogru davranisin ne oldugu ve Orgiitte etik sorunlarin nasil ele

almmas1 gerektigi konusunda ortak algilar1 ifade eder (Akt. Peterson, 2002: 50).

Karar verme siirecinde etik

Karar verme siirecinde etige olan 1lgi, Enron ve WorldCom skandallarindan sonra olduk¢a
artsa bile, aslinda ¢esitli disiplin arastirmacilart yirmi yili askin siiredir karar erme
siirecinde yoneticileri etkileyen degiskenleri incelemektedir (McDevitt, Giapponi ve

Tromley, 2006: 219).

Rest (1986) etik karar alma siirecini asagidaki dort eylemden olustugunu ifade etmektedir.
Bunlar; digerleri i¢in etik konularin farkinda olmak, etik bir yargiya varmak, alternatifleri
dengelemek, kendisi ve digerleri i¢cin olasi sonuglarin avantaj ve dezavantajlarini
degerlendirerek etik amac olusturmak ve etik kaygilarla hareket etmektir (Borchert, 2011:
5).

Etik karar alma eylemi yasal icerik ile baslayarak, yasal niyet ile uygulanmalidir. Ayni

zamanda, orgiit lideri etigi, orglt kiltlirii ile bagdastrmahidir. Ciinkii bdylece orgiit
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politikalarmin agiklig1 saglanacak ve hileli kararlarin oniine gecilmis olacaktir (Jones ve

Pollitt, 1998: 709).

Davranissal etik

Davranigsal etik; genel kabul gormiis ahlaki davranis ilkelerine gore yargilanan kisisel
davranistir (Trevino ve digerleri, 2006: 952). Bireyler arasi etik bir iliski s6z konusu
oldugunda, bu iligkinin taraflarinin bagimsiz birer birey olduklarini goz Oniinde
bulundurmak gerekir. Bu bireyler gercek bireyler olup, kendilerine yonelik gelistirdikler1
bir biitiinliikleri bulunmaktadir. Etik iligkisinde bulunan tiim taraflarin, kendilerine ait bir
deger diinyas1 bulunmaktadir. Iste etik iliski boyle bir konumda olaylar inciri icerisinde
kisilerin eylemleri ile yer almaktadir. Insan1 kapsayan her durumda etk iliski s6z
konusudur ve gercgeklestirilen tutum ve davranisin dogrudan ya da dolayl bir sekilde

kisilerin deger anlayislari ile de ilgidir (Kuguradi, 2006: 12-57).

lletisimsel etik

Brown ve digerleri (2005) etik liderligin taniminda, c¢ift yonlii iletisimin Onemini
vurgulayarak, etik liderlerin etik degerleri iletisim araciligi ile orgiit liyelerine aktardigini
belirtmektedir. Neubert, Carlson, Kacmar, Roberts ve Chonko (2009: 159), etik ilkelerin
orgiit tarafindan benimsenmesi hususunda liderin etkilesimlerinin 6nemini ifade
etmektedir. Topaloglu ise (2010), orgiit tiyelerinde etik algis1 olusturmak i¢in liderlerin
diger orgiit lyeleriyle etik kurallar cercevesinde iletisim kurmalar1 gerektigini ifade
etmektedir. Zhu ve digerleri (2004)’e gore etik liderlerin s6z ve davranislar1 birbirleri ile
ortiismelidir. Trevino ve digerleri (2003)’ne gore ise; etik liderler, 1yi ve acik iletisimciler
ve anlayishi dinleyiciler olarak algilanirlar. Orgiit iiyeleri, etik liderleri anlayish ve
yaklagilabilir liderler olarak goriirler. Yani, liderin kendisini dinlemek isteyecegini bilirler
ve en sert konular da dahil olmak iizere her tiirli konuyu, etik liderle konusmaktan

cekinmezler (Akt. Cirakli, Ugurluoglu, Santas ve Celik, 2014: 55-56).
3.5.4. Etik liderlik davranisinin 6ncelleri

Yapilan c¢esitli arastirmalarda, etik davranisin onciillerine iliskin elde edilen bulgular
asagidaki Cizelge 3.4.’te gosterilmistir. Bu baglamda etik liderligin kapsadig1 6zelliklerin

baslicalar1; giiven, ahlak ve adalet oldugu sdylenebilir.
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Cizelge 3. 4. Etik Liderlik Davramisimin Onciilleri

Onciiller Yapilan arastirmalar

Orgiitsel kiiltiir Ergetin, 1998

Adalet Greenberg ve Bies, 1992; Brown, 2004;
Bates, 2006

Ahlak Changeux, 2000

Giliven Yilmaz, 2006; Yilmaz, 2004; Day, 2003;
Resick, Hansen, Dicson ve Mitchelson
2006; Zhu, May ve Avolio, 2004

Normlar Changeux, J. P., 2000

Yasalar Resick ve digerleri, 2006

Vicdan Changeux, J. P., (2000)

Iyilik ve kotiiliik Myyry ve Helkama, 2002; Brown, E., M.,
2007; Knights ve O’leay, 2006; Kentsu,
2007

Deger Ercetin, 1998

Kiiltiir Harsham ve Harsham, 2008

Kaynak: Ugurlu, 2009

3.5.5. Etik liderlik davramisinin ¢iktilar

Yapilan cesitli arastirmalarda, etik davranisin ¢iktilara iliskin elde edilen bulgular

asagidaki Cizelge 3.5.te gosterilmistir. Etik liderlik davranislar1 sonucunda ortaya ¢ikan

faktorlerin baslicalari; adalet, hosgori ve orgiitsel bagliliktir.

Cizelge 3. 5. Etik Liderlik Davramisinin Ciktilari

Ciktilar Yapilan arastirmalar

Adalet Dempster ve Berry, 2003; Turhan, 2007; Aydm, 2001;
Aydin, 2006; Epitropaki, 2003; Degirmenci, 2007; Pillai,
2007; Brown, 2004; Bates, 2006

Hosgoru Aydin, 2001; Aydm, 2006; Bagnall, 2002

Orgiitsel baglilik Giil, 2003; Burford, 2004; Brown, 2007

Odev ve sorumluluk

Brown, 2007

Esitlik

Aydin, 2006; Brown, 2004; Hackman, Olive, Nodyne ve
Deborah, 1999

Karar verme

Brown ve Trevino, 2006

Tarafsizlik Kentsu, 2007

Erdem Morrel ve Hortley, 2006; Knights ve O’Leay, 2006
Giiven Yilmaz, 2006; Brown, 2007; Brown ve Trevino, 2006
Vicdanlilik Brown, 2007

Motivasyon Brown, 2007; Harsham ve Harsham, 2008
Demokrasi Philip, 2006

Karakter Sarros, Cooper ve Hortica, 2006

Orgiitsel vatandaslik Baker, Hunt ve Andrews, 2006

Kaynak: Ugurlu, 2009
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Brown ve digerleri ise, etik liderligi sosyal 6grenme teorisi ile temellendirmislerdir. S6z
konusu ¢alismada etik liderligin; diirtistliik, giivenirlilik, adalet duygusu ve rehberlik etme

faktorleri ile iligkili oldugunu ifade etmislerdir (Brown ve digerleri, 2005: 117-134).
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4. ORGUTSEL BAGLILIK

4.1. Orgiitsel Baghlik Kavrami ve Kapsan

Orgiitler belirli amaglar1 gerceklestirmek amaci ile bir araya getirilmis olan hammadde,
makine, insan gibi liretim araclarinin bilesiminden olusmus sosyal sistem niteligi tasiyan
olusumlardir (Hicks ve Gullett, 1975: 32). Orgiitlerin temel amaglar; kar elde etmek,
topluma hizmet sunmak ve igletmenin varliginin devamini saglamaktir (Giiney, 2017: 275).
Sosyal bir sistem olan orgiitlerin, rekabet avantaji elde edebilmeleri hususunda, insan
kaynaklar1 hayati 6nem arz etmektedir. Bu baglamda insan kaynaklari, orgiitlerde kilit
noktast haline gelerek, baglilik kavrami iggérenden en {ist diizeyde yararlanma agisindan

olduk¢a 6nemli bir kavram haline gelmistir (Naktiyok, 2015: 55).

Bir anlayis sekli baglaminda baghlik kavrami, toplum duygusunun bulundugu tiim
alanlarda varolan, toplumsal i¢giidiiniin duygusal bir anlatim tarzidir. Kélenin efendisine,
memurun gorevine, askerin vatanina sadakati baglamindaki baglilik, eski deyisle sadakat,
sadik olma olgusunu ifade etmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 38). Genel anlamda ise
baglilik; en iist diizeyde bir duygudur. Herhangi bir kisiye, bir orgiite, kendimizden daha
istiin buldugumuz bir seye karst baglilik hissi duyma, yerine getirmek durumunda

oldugumuz bir sorumlulugu anlatir (Balay, 2000a: 12).

Isgorenlerin ise iliskin tutumlarindan olan 6rgiitsel baglihik kavrami, son yillarda iizerinde
en ¢ok durulan konulardan birisidir. Ancak ilgili literatiirde, orgiitsel baglilik kavraminin
tanimma iliskin kesin bir uzlagsma saglanamamistir. Bunun sebebi; Orgiitsel baglilik
konusuna bir¢ok disiplinden arastirmacilarin artan ilgisinin bir sonucu olarak her
arastirmacmin kendi bakis acisini getirmesidir (Col ve Giil, 2005: 292). Diger bir deyisle,
orgiitsel baglilik konusunda hem kuramsal hem de 6zgiin arastirmalarda 6nemli gelismeler
yasanmis olup, orgiitsel bagliligin ¢ok yonlii ve karmasik bir yapiya sahip oldugu (Ashman
ve Winstanley, 2006) ortaya konmustur. Bu gelismeler dogrultusunda orgiitsel baglilik
kavramma iliskin bircok tanimlama yapilmustir (Bakan, 2011: 7; Uslu, 2012: 13-14). Is
hayat1 acisindan baglilhik kavrami ilk defa Becker (1960) tarafindan ele alinmis olup
“bilingli bir taraf tutma davranis1” seklinde yaklasmak gerektigini belirtmistir. Bu gelisme
dogrultusunda, ise baglilik, gruba baglilik ve orgiite baghlik gibi kavramlar 6ne ¢ikmis,
orgiitiin verimliligi ve etkinligi hususunda iizerinde en ¢ok durulan kavram ise orgiitsel
baglilik olmustur (Giirbiiz, 2006: 58). Ilgili literatiirde yer alan 6rgiitsel baglilik kavrammna

iligkin tanimlarin bazilar1 Cizelge 4.1.’de gosterilmistir.
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Cizelge 4. 1. Baz1 Orgiitsel Baghihk Tanimlamalan

Yazar Yil Tanim

Becker 1960 | Bireylerin orgiitlerinde c¢alistiklari zaman diliminde
harcadiklar1 emek, ¢caba ve zaman ile kazandiklar statii,
para gibi seyleri kaybetmemek adina duyduklar1 baglilik.

Kanter 1968 | Kisilerin emek ve sadakatlerini orgilitlerinin amaclarma
baglamalar1 ve sosyal iligskilerde gonilli olarak
bulunmalaridir.

Ritzer ve Trice 1969 | Orgiitlerin bireylere gore anlamlilik diizeyine iliskin
psikolojiye dayal1 bir kavramdir.

Kiesler 1971 | Kisilerin siiregelen davraniglarina baglanmalaridir.

Porter, Steers, | 1974 | Kisilerin Orgiitleri ile 0Ozdeslesme ve katilmasmin

Mowday ve Boulian glictidiir.

Dubin, Champoux | 1975 | Kisilerin Orgiitlerine devam ederek, daha fazla caba

ve Porter harcama istekleri ile 6rgiitiin hedeflerine inanmalaridir.

Mowday, Steers ve | 1979 | Bireylerin orgiitlerine karsi ilgi ve kendilerini orgiitleri

Porter ile tanimlama derecesidir.

Davis ve Newstrom | 1989 | Isgorenlerin orgiitleri ile girdikleri kimlik birliginin
seviyesi ve orgiitlerine aktif olarak devam etme istegidir.

Farnham ve Pimlott | 1990 | Goniillii ve bireysel olmak i¢in zorlanmamaktir.

Morris, Lydka ve | 1993 | Kisilerin biitiinlesmeye goniillii olma egilimleridir.

O’Creevy

Brewer 1996 | Kisilerin  calistiklart  Orgiitleri  ile  biitlinlesme
duygularidir.

Meyer ve Allen 1997 | Isgdrenlerin drgiitlerinde devam etme isteklerinin olmas,
i gormeye diizenli olarak gelmeleri, Orgiitlerinin
varligini koruyarak amaglari ile biitlinlesmeleridir.

Allen ve Grisaffe 2001 | Isgdrenlerin orgiitleri ile olan iliskilerine ydnelik

psikolojik bir olgudur.

Kaynak: Bakan, 2011

Yapilmis olan tanimlarin ortak diislincesinin 6rgiitiin hedefleriyle i¢sellesme durumunun

oldugu sdylenebilir. Orgiitlerde baghlik olarak nitelendirilen olgu, “iyi asker davranis1”,
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“iyi asker sendromu”, “pro-sosyal oOrgiitsel davranis”, “Orgilitsel spontanelik” “oOrgiitsel
adanmishk™ “Orgiitsel sadakat”, “Orgiitsel 6zdesim kurma”, “orgiitsel baglilik”, “kurumsal
baghilik”, “organizasyona baglilhik” ve “isletmeye baglilik” gibi isimlerle de ifade
edilmektedir (Duygulu ve Abaan, 2007: 62; Tutar, 2016: 225). Orgiitsel baglilik kavramini
orgiit bilimi acisindan yayginlasmasini saglayan Porter ve digerlerinin (1974) calismalari
olmustur (Erdem, 2007: 67). Onlara gore; orgiitsel bagliligin ti¢ bileseni bulunmaktadir. Bu
bilesenler; orgiit hedeflerini benimsemek ve bu hedeflerin gerceklestirilecegine inanmak,

orgiit adina ¢aba gostermeye isteklilik ve orgiitteki varligin1 devam ettirmek icin giiglii bir

arzu seklindedir. (Angle ve Perry, 1981: 1).

Orgiitsel bagliik kavrami, isgoren performansini arttrmak ve isgdrenin orgiitte
devamliligini saglama ag¢isindan hem yoneticilerin hem de 6rgiit analizcilerinin dikkatlerini
oldukca cekmektedir. Ilgili literatiirde ¢esitli arastrmalarm bulgularma gére orgiitsel
bagliligin dnemli olmasmin gesitli sebepleri bulunmaktadir (Ozsoy, 2004; akt: Yilmaz,
2009: 74). Sebeplerden ilki, isten ayrilma nedenlerinde orgiitsel baghligin is tatmininden
daha etkili olmasidir. Daha sonra, orgiitsel bagliligi yiiksek olan isgérenlerin orgiitsel
baglilig1 daha diisiik olan isgorenlere kiyasla daha yiliksek performans sergiledigidir. Son
olarak ise; orgiitsel baglilig1 yiiksek olan isgorenlerin, ait olduklar1 orgiitlerine daha yararh
olacaklar1 goriisiidiir (Steers, 1977: 46). Yani, Orgiitsel bagliligin is giicii devri,
devamsizlik, is performansi, Orgiitsel vatandaslik davranigt ve is tatmini gibi Orgiit
acisindan hayati 6nem tastyan hususlari etkilemesi dnemli sebeplerden bazilaridir (Giirbiiz,
2006: 58). Diger bir deyisle, orgiitsel baglihign, orgiitsel performansi olumlu bir sekilde
etkiledigi diisiinilmekte olup (Riketta, 2002: 257), bu dogrultuda ise gec gelme,
devamsizlik, isten ayrilma ve benzeri olumsuz sonuclar1 azalttigi, bununla birlikte iirlin ya
da hizmet kalitesini olumlu bir sekilde etkiledigi ifade edilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007:
38).

Isgdrenin orgiite karsi sadakati anlamma gelen orgiitsel baglilik kavrammi etkileyen bazi
degiskenler bulunmaktadir. Bunlar; isgdrenin yasi, isgérenin orgiitteki kidemi ve benzeri
gibi kisisel degiskenler ve 1is tasarimi, yoneticinin liderlik o6zellikleri gibi orgiitsel
degiskenlerdir. Tiim bunlara ek olarak orgiitsel yapt ve olumlu orgiit iklimi, is glivenligi,
kararlara katilim imkanlari, i sorumlulugu ve 6zerklige sahip olabilme isgdrenin orgiite

bagliligini etkileyen 6nemli degiskenlerdendir (Bayram, 2005: 125).
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Isgorenlerin orgiitsel bagliliklarini en iist diizeye ¢ikarmak, orgiitlerin dnemli ydnetsel
amaglar1 arasinda bulunmaktadir. Is gorenlerin orgiitsel bagliligini arttiracak birgok
degisken bulunmakla birlikte, ticret ve prim gibi maddi aracglar, 6rgiitsel kiilttir ve liderlik,
ozel hayat ve is hayati arasindaki denge, kisisel ozellikler, genel yonetim politikalari,
orgiitteki egitim ve kisisel gelisim imkanlar1 gibi faktorler bu hususta 6ne ¢ikmaktadir

(Durna ve Eren, 2005: 211).
4.2. Orgiitsel Baghhk Kavraminin Onemi

Stirekli degismekte olan ¢evre kosullarinda, orgiitsel baglhlik kilit bir rol tistlenmektedir.
Isgorenlerin orgiitlerine ve diger orgiit iiyelerine baghlik hissetmeleri, onlarin drgiitteki
varliklarmi silirdiirmelerini saglar. Bununla birlikte orglitteki varliklarmi stirdiirmek
amaciyla kendilerini gelistirmeleriyle birlikte yiiksek performans sergilemelerini saglar. Bu
hususta isgdrenin orgiitsel bagliligi, verimlilik diizeyi ve hizmet kalitesi agisindan oldukg¢a

onemlidir (Darican, 2019: 132).

Orgiitler, rekabet avantaji saglamak ya da diger orgiitler ile rekabet edebilecek ekonomiye
sahip olabilmek i¢in ¢6zmek zorunda olduklar1 bir¢ok sorunla kars1 karsiya kalmaktadirlar.
Bu baglamda durmaksizin maliyetleri azaltarak performanslar1 arttirmali, siire¢ ve tirtinleri
tyilestirmeli, kalite ve verimliligi arttrmalidir. Bu baglamda orgiitsel baglilik, orgiitler icin
hayati énem arz etmektedir (Ince ve Giil, 2005: 13). Bununla birlikte, isgdrenlerin
orgiitlerine bagl olmas1 demek, orgiitiin yasam siiresinin uzamasi demektir. Bu nedenle,
isgorenlerin orgilitte kalmalarini saglamak i¢in, onlara terfi olanag1 verme, iicret arttirma,
ozendirici faaliyetlerde bulunma gibi araclarla isgdrenlerin orgiite baghlig1 arttirilmaya
calisilmalidir. Fakat tiim Orgiitler isgdrenlerinin orgiitsel baglhiliklarini arttirmak i¢in esit
sekilde caba gostermemektedirler. Bazi orgiitler i¢cin isgorenin isten ayrilmasi 6nemli bir
konu olmazken, diger taraftan bazi Orgiitler i¢in bir sarsintt meydana getirebilmektedir.
Isinde uzman isgdrene ihtiya¢ duyan orgiitlerin, drgiitsel baglilik kavramma 6nem vermesi
gereklidir (Biger, 2019: 24). Yani orgiitsel baghlik, isgorenin orgiitte uzun siire ¢aligmasi

ve oOrgilitlin rekabet giliciinii siirdiirebilmesi agisindan onemlidir (Kogel, 2015: 534).

Orgiitsel bagllik yalnizca is hayatinda degil, aym zamanda bireylerin kisisel olarak da
kendini iyi hissetmesi bakimmdan 6nemlidir. Kisinin 6rgiit ile uyum saglamasi ve kendini
orgiitiin bir pargasi hissetmesi oOrgiitsel bagliligin olusmasmi saglamaktadir. Hissedilen

orgiitsel bagllik sayesinde karsilikli sorumluluk bilinci 6n plana ¢ikmaktadir. Orgiitsel
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bagliliga sahip olan isgbéren “ben” yerine “biz” kavramini benimseyerek, kendini kendi

evinde ve aile sicakliginda hisseder (Ant, 2019: 16).

Martin ve Nicholls (1987) orgiitsel bagliligin 6nemini arttiran ve tiim orgiitleri, orgiitsel

baghlig1 giiclendirme konusunda yonlendiren dort temel gilicten bahsetmektedir. Bunlar;

teknolojik gelismelerin hizlanmasi, bilisim / iletisim devrimi, hizli biiyliyen ve gelisen

hizmet sektorii ve kiiresel rekabettir (Bakan, 2011: 42).

Teknolojik gelismelerin hizlanmasi: Giiniimiizde artik basit ve sade bir yapiya
sahip olan endiistrilerde bile uzay cagina uygun kompleks makine ve ekipman
kullanilmaktadir. S6z konusu kompleks makine ve ekipmanlarin etkili bir sekilde
kullanilmas1 ve bakimlarinin yapilabilmesi i¢in gerekli egitimi almis nitelikli
isgorenlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Personeli gerekli bicimde egitmeden, sadece en
gelismis de olsa teknoloji satin almak, rekabet iistlinliigii saglamak icin tek basina
yeterli olmayacaktir. Bu baglamda, teknolojinin nimetlerinden en {ist diizeyde
yararlanmak i¢in, bu teknolojiyi kullanacak egitimi almis ve orgiitiine baglilik hissi
duyan isgorenlere ihtiya¢c bulunmaktadir. Ozellikle de ileri teknoloji kullanimini
gerektiren sektorlerde, artik sadece fiziksel ¢cabasii isi i¢in harcayan degil, buna ek
olarak zihinsel aktivitelerini de kullanan isgorenlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
baglamda, yonetim bilimi literatiirlinde mavi/beyaz ayrimia ek olarak “altin yakali
calisanlar” olarak adlandirilan ve daha c¢ok sahip olduklar1 bilgilerini kullanarak is
yapan isgorenlerden s6z edilmektedir. Bu tarz isgdrenlerin kendilerinden
beklenenleri Orgiit admma ortaya koyabilmeleri i¢in aidiyet duygusunu yaratici,
orglitsel amaclarmi ig¢sellestirici ve oOrgilite bagliligi arttirici bir orgiit ikliminin
olusmasi gereklidir (Bakan, 2011: 42-43).

Bilisim / iletisim devrimi: Bilisim/iletisim devrimi sadece yiiksek teknoloji
kullanan oOrgiitleri degil, tiim orgiitleri etkilemektedir. Bu teknolojiyi kullanan
orgiitler miisterilerle i1yi diyalog kullanarak digerlerine kiyasla rekabet {istiinligi
elde etmektedirler. Orgiitlerin bilgi toplama, depolama, kullanma ve kapasitelerini
arttirmalar1 mevcut engellerin asilmasi konusunda énemli bir etkiye sahiptir. Ote
yandan misteriler tarafinda da benzer gelismeler yasanmaktadir. Miisteri
kapisindan igeri hi¢ girmedigi firmadan sanal imkanlar araciligi ile belki de her giin
cok sayida iriin tliiketiminde bulunmaktadir. Dolayisiyla, bilisim ve iletisim
alaninda yasanan gelismeler karsiliginda bir firma ¢alisaninin siirekli sesini

duydugu ancak kendisiyle hi¢ yan yana gelmedigi baska subedeki meslektasiyla
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aynt ama¢ dogrultusunda hareket ederken mutlu olabilmesi ve hizmet kalitesini
arttirabilmesi icin orgiitsel bagliligi yiiksek bir iggéren konumuna ulastirilmasi
gerekmektedir (Bakan, 2011: 43-44).

e Hizli biiyliyen ve gelisen hizmet sektorii: Giinden giine miisteri ile direkt olarak
iliski icerisine giren isgoren sayisi artmaktadir. Bununla birlikte rekabet baskisi,
orglitlere, miisteri ile yakin temas halinde bulunan isgdrenlerine diger iiyelere
kiyasla daha fazla 6nem vermeleri gerektirdigini hissettirmektedir. Bu firmalar,
isgorenlerinin  kisisel gelisimlerini saglamak amaci1 ile egitim olanaklar1
saglamaktadirlar. Bunun sebebi ise; miisteriye iyi ve kaliteli hizmet sunumunun
ancak Orgiitiiniin deger ve amaclarmi benimsemis isgorenler tarafindan yapilacagi
anlayisidir. Kisacasi, iy1 ve kaliteli hizmet sunumu, ancak kendini orgiite baglh
hisseden isgorenlerle miimkiin olabilecektir (Bakan, 2011: 44).

e Kiiresel rekabet: Yasanan kiiresel rekabet ile birlikte tiim isletmeler, verimlilik,
kalite, yaraticilik ve yenilik¢iligin 6neminin farkina daha fazla vardilar. Rekabet
edici diizeydeki bir verimlilik ve kalite diizeyine, ancak orgiit baglilig1 hissi duyan,
kendini bulundugu orgiite ait hisseden, yaptigi isin oneminin farkinda olan ve
orgiitiin ¢iktilarindan kendisine pay bigebilen isgdrenler ile ulasmak miimkiindiir.
Bunun i¢in de insana iliskin olumlu fikirler besleyen ve isgorenlerini Orgiite
bagiml kilacak lider 6zelligine sahip yoneticilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu tiir bir
yonetici agik sozlii, giivenilir, orgilite iliskin vizyonu bulunan ve isgorenlerin
yeteneklerinin tiimiinii ortaya koyabilecekleri bir 6rgiit iklimi yaratan lider-yonetici

olmalidir (Bakan, 2011: 44-45).
4.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden pek ¢ok unsur bulunmaktadir. Fakat, s6z konusu olan
unsurlardan hangisinin, baglhiligi daha iyi veya daha gii¢li bicimde etkiledigine iliskin
kesin yargilarda bulunmak yaniltict olabilir (Senturan, 2014: 175). isgdrenlerin orgiite

duyduklar1 baglilig1 etkileyen unsurlar agagidaki gibi siralanabilir (Giiney, 2017: 281):

e Yas

e Cinsiyet

e Deneyim

e Orgiitsel adalet

e QGiliven
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e Istatmini

e Rol belirliligi

e Rol catigmasi

e Yapilan igin 6nemi

e Giivenlik, 6zerklik

e Karar alma siirecine katilim
e Isin i¢inde yer alma

e Alinan destek

o s giivenligi

e Tanmmma

e Yabancilasma

e Medeni durum

e Ucret disinda saglanan haklar
e (aresizlik

e Issaatleri

e Odiiller

e Terfi olanaklari

e Ucret

e Tanimlama

e Diger isgorenler

e Liderlik davranislari

e Alternatif is imkanlar

e (Calisanlara gosterilen ilgi

e Rutinlik

Orgiitsel baghliga etki eden unsurlara iliskin diger bir smiflama; kisisel dzellikler, drgiit ici

ozellikler ve orgiit dis1 6zellikler seklindedir.
4.3.1. Kisisel ozellikler

Kisisel faktorlerin, isgorenlerin orgiite olan baglilig: lizerinde giiclii bir etkisi oldugu bir
gercektir. Kisisel ozellikleri faktorii, oOrgiitiin amaglarina ulasmasi hususunda, Orgiit
degerlerinin benimsenmesi hususunda ve Orgiitsel faaliyetlerin devamliligi hususunda

hayati 6nem arz etmektedir (Ince ve Giil, 2005: 59).



61

Psikolojik S6zlesme

Ilgili literatiirde psikolojik sdzlesme kavrami ilk kez 1960 yilinda Argyris tarafindan
yayimlanmis olan “Orgiitsel Davranisin Anlasilmas:” isimli kitapta yer almistir. Bu kitapta,
orgiitleri, yasayan ve karmasik yapiya sahip olan yapilar seklinde nitelendirerek, orgiitlerin
ve kisilerin birbirleri ile durmaksizin iliskide bulunduklarini belirtmis ve yoneticilerin
etkinligini isgorenleriyle birlikte gelistirecekleri psikolojik sozlesmenin varligina
baglamistir (Dogan ve Demiral, 2009: 54). Psikolojik sézlesme; konusulmayan sozler,
igverenin ne verecegi ve karsilifinda iggdérenin ne verecegine iliskin is sdzlesmelerinde
yazili olarak belirtilmeyen konularin tamamidir. Psikolojik s6zlesmenin konusulmasinin
sebepleri; her iki taraf da beklentileri hususunda acik davranmamalar1 ya da eksik bilgiye
sahip olmalari, birtakim beklentilerin dogal olarak gdriinmesi ve bunun sonucunda da karsi
tarafa soyleme geregi duyulmamasi, kiiltiirel normlar sebebiyle bazi1 beklentilerin ifade
edilmesinin pek de hos karsilanmamasi, taraflarin beklentilerinin acik¢a ifade edilmesinin
kars1 tarafta hayal kirikligina sebebiyet verecegi diisiincesidir (Cihangiroglu ve Sahin,
2010: 3). Psikolojik sozlesme faktorii, isgorenlerin Orgiit icerisinde yliksek performans
sergilemesi ve terfi ve yeni i§ olanaklar1 saglamasi olarak kullanilmasina ragmen, zamanla
isgorenlerin isteklerinde meydana gelen degisiklikler, daha 6nce bahsedilmemis isteklerin

olugmasina sebebiyet vermistir (Biger, 2019: 32).

Kisilik 6zellikleri

Kisi ve oOrgiit arasindaki baglihigi ifade eden oOrgiitsel baghligin kisisel ve oOrgiitsel
ozelliklerden etkilenmesi kaginilmazdir. Bu sebeple bazi arastirmacilar, orgiitsel baglilik
ile kisilerin demografik 6zellikleri arasindaki iliskiyi inceleyen g¢alismalar yapmislardir
(Yilmaz, 2009; Ceylanlar, 2017; Ince, 2019; Ozdemir ve Ozer, 2019). Ancak arastirmalar
sonucunda elde edilen bulgular ¢eliskili oldugundan dolay1 kafa karstiricidrr. Orgiitsel
baghliga etki eden demografik 6zellikler; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi ve
calisma stiresidir. Demografik ozellikler ile orgiitsel baghlik arasindan giiglii iliskiler
bulunmaktadir. Yapilan arastrma sonucunda baba mesleginin, meslege olan baglilig:
etkiledigini ifade edilirken, Colombotos’a (1962) gore ise; ailenin sosyo-ekonomik statiisti
ile mesleki kurallara olan baglhlik arasinda, dogrudan bir iliski oldugunu ifade etmistir

(Balay, 2000b: 55).
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Yas

Orgiitsel baglihga etki eden demografik 6zellikler konusunda yapilmis olan ¢alismalarin
bulgularinda yas degiskeni i¢in tutarli sonuglar bulunmus olup, yas arttikca orgiitsel
baghligm arttig1 sonucuna ulasilmistir desteklenmektedir (Moris ve Scherman, 1981;
Angle ve Perry, 1981; Ketchand ve Strawser, 1998: 110; Naktiyok, 2015). Geng
isgorenlerin islerine baglilik diizeyleri yash isgorenlere kiyasla daha azdir. Bunun sebebi,
yastaki artis ile birlikte 6rgiitlere daha fazla yapilan yatirimdir. Moris ve Scherman (1981)
da daha yasli ve daha fazla yetkinlik sahibi olan isgdrenlerin, orgiitsel baglilik diizeyinin
geng isgorenlere gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulagsmislardir. Yani, yash iggorenler,
islerinden daha fazla tatmin olur ve orgiitsel bagliliklar1 artar (Darican, 2019: 143-144).
Angle ve Perry (1981) de isgdrenlerin yaslar1 arttikca orgiitsel bagliligm arttig1 sonucuna
ulagmiglardir. Bunun sebeplerini ise; baska oOrgiitlerde c¢alismaya baslamak icin yas
smirinin olmasi, farkli isler bulmanin zor olacag: diisiincesi veya baska bir orgiitte farkl
bir alanda egitim alma olanaklarinin azalmasi seklinde ifade etmislerdir (Giil ve Col, 2005:
295).

Cinsiyet

Cinsiyet degiskeni ile Orgiitsel baglilik arasinda tutarli bir iliskiden s6z edilebilir. Bu
baglamda, kadinlarin 6rgiitsel bagliliklarinin erkeklerin orgiitsel bagliliklarina kiyasla daha
yiiksek oldugu gorilmiistiir (Diiz, 2012). Bunun sebebi ise; kadinlarin bulunduklari
pozisyonu elde etmek i¢cin bircok engel astiklari ve bunun dogal bir sonucu olarak,
herhangi bir Orgiitte istthdam edilmek, kadinlar tarafindan olduk¢a Onemsenmektedir.
Mathieu ve Zajac (1990), eskilere dayanan bu ifadenin tekrar arastirilmasi 6ne stirmiistiir.
Meta analiz bulgular1 dogrultusunda arastirmacilar, cinsiyet ve orgiitsel baglilik arasinda

tutarlt bir iliski s6z edilemeyecegini belirtmislerdir (Cirpan, 1999b: 60).

Egitim diizeyi

Ilgili literatiirde, egitim diizeyi degiskeni ile 6rgiite olan baglilik arasinda negatif yonlii bir
iliski bulunmaktadir (Angle ve Perry, 1981: 1-14). Isgdrenin egitim diizeyi arttik¢a Orgiite
olan bagliliginda azalma meydana gelmektedir. Bu durumun sebebi ise; artan egitim

diizeyi ile is olanaklarmin da artmasidir (Gil ve Col, 2005: 295). Sonug olarak; egitim

diizeyi yiiksek olan isgorenlerin, egitim diizeyi diisiik olan igsgdrenlere kiyasla orgiitsel
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baglhliklar1 daha azdir. Ciinkii, egitim seviyesi yliksek olan isgdrenlerin beklentileri

artmaktadir. Buna paralel olarak is olanaklar1 da artmaktadir (Seyhan, 2014:94).

Medeni Durum

Orgiitsel baglilik iizerinde 6nemli diizeyde etkisi olan degiskenlerden birisidir (Karacaoglu
ve Yoriik, 2012; Barbaros, 2015; Turhan, 2016; Islek 2019; Oziiren, 2017; Ozdemir ve
Ozer, 2019). Evli veya ayrilmis olan kisilerin, bulunduklar1 orgiitten ayrilmay1 daha
maliyetli bulacaklar1 i¢in Orgiite olan baghliklarinin daha fazla olacag: diisliniilmektedir.
Kisinin evli olmasi ya da bakmakla sorumlu oldugu ¢ocuk veya yaslinin bulunmasi, kisinin
orgiite olan bagliliginm artmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Diger taraftan, bekar olan
kisilerin orgiitlerine bagliliklarimin daha az olacagi disiiniilmekte ve daha iyi bir is
olanagiyla karsilastiklarinda ¢ok rahathikla oOrgiitten ayrilabilecekleri diistiniilmektedir
(Bakan, 2011: 126-127).

4.3.2. Orgiit ici 6zellikler

Orgiitsel baglilig: etkileyen orgiit ici faktorler mevcuttur. Bunlar (Sabuncuoglu, 2009:
26) :

e Orgiitsel adalet, orgiitsel giiven, is tatmini
e Karar alma siireclerinde bulunma

e Isle ilgili faaliyetlere katilim saglama

e s giivenligi, taninma, yabancilagsma

e Ucret disinda saglanan haklar

e s saatleri, ddiiller, rutinlik

o lIsgdrene gosterilen ilgi

e lIsgdrene saglanan imkanlar

e Terfi ve kariyer gelistirme imkanlari

e lsin igerigi, kapsami

e Katilimc1 yonetim, grup bilinci §grenme imkani
e Yetkilendirme ve otonomi sistemleri

e Parasal 6diillendirme sistemleri

o Asirtis yuki

o Isstresi

e s goren-yonetici iliskileri
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e Orgiitsel iklim, miisteri odakli drgiit ortami

e Orgiitiin giivenilirlik diizeyi

e Orgiitiin biiyiikliigii, formallesme diizeyi, kontrol derecesi
e  Orgiit imaj1

e Toplam kalite yonetimi uygulamalar1

e Esnek calisma saatleri

e Ucret uygulamalar:

Orgiitsel baglihg: etkileyen dnemli unsurlardan biri de drgiitte calisma siiresidir. Meyer,
Allen ve Smith’e (1993: 541) gore isgdrenin Orgiitteki ¢aligma siiresinin artmasi, Orgiit

kurallarinin 6ziimsenmesini ve 6rgiite olan psikolojik bagliligin artmasini saglayacaktir.
4.3.3. Orgiit dis1 ozellikler

Isgorenlerin orgiitsel baghligni etkileyen orgiit dis1 faktorlerden en dnemlisi alternatif is
imkanlaridir.  Alternatif is imkanlarmin, Orgiitte devamliligin saglanmasi veya
saglanamamas1 iizerinde etkisi oldukca biiyiiktiir. Diislik {licret alan isgérenin Orgiitsel
baglilig1 artar. Buna karsin, bagka orgiitlerde daha yiliksek ticret alma olasilig1 orgiitsel

baglhlig1 azaltir (Karaca, 2001: 62).

Isgorenlerin  orgiitsel baglihigini etkileyen oOrgiit dis1  faktorlerden bir digeri de
profesyonelliktir. Profesyonellik kavrami, kisilerin mesleklerine iliskin tutum ve
davranislar1 seklinde tanimlanabilir. Profesyonellik ideallere ve kariyere bagliligi ifade
eder. Kisilerin kendilerini profesyonel olarak bagli gordiikleri orgiite karsi bagliliklar1 da
artacaktir (Secer, 2009: 153).

4.4. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlan

Tutumsal baglilik, davranissal baghlik ve ¢oklu baglilik olarak ii¢ ¢esit orgiitsel baglilik
yaklasimmdan s6z edilmektedir. Tutumsal bagllik, isgorenlerin Orgiitleri ile olan tutum
diizeyindeki iligkileri temeline dayanmaktadir. Tutumsal baglilik kisinin 6rgiitiin inanglari,
degerleri ve amaclari ile biitlinlesme arzusu, s6z konusu amaglara ulagsmay1 saglamak igin
orgiitteki varhigin1 siirdiirme istegi seklinde tanimlanabilir. Davramigsal baglilik genel
olarak sosyal psikologlar tarafindan kullanilmistir. Kisinin orgiit yararina gelistirdigi

tutumlarinin yine Orgiit yararma davranisa doniistiiriilmesi ile ilgili baglilik tiirtidiir. Coklu
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baghlik ise; isgorenlerin baglilik duyduklar1 seyin, tek basina Orgiitiin amaglarindan ve

degerlerinden olugsmadigini vurgulayan baglilik tiiriidiir (Tutar, 2016: 226-227).

Tutumsal davranis yaklagimina iliskin arastirmalar yapan ve ilgili literatiirde en c¢ok
karsilagilan arastirmacilar; Etzioni, Kanter, O’Reilly ve Chatman ile Meyer ve Allen’dir.
Davramigsal baglilik yaklasimina iligkin arastirmalar yapan ve en c¢ok kabul goren

arastirmacilar; Salancik ve Becker’dir (Arovic, 2018: 51).
4.4.1. Tutumsal baghhk

Tutumsal baglhilik davranisinda, isgorenlerin kendi deger ile hedeflerinin, orgiitiin deger ile
hedefleriyle ne diizeyde ortiistiigii ile ilgilidir (Kok, 2006: 298). Tutumsal baghlik
yaklagiminda; isgorenlerin aligma siirecinde yaptiklar1 degerlendirmelerin bir sonucu
olarak olusan ve isgdreni Orgiite baglayan duygusal bir durumdur. Baska bir deyisle
baglilik, isgorenin oOrgiit ile dzdesleserek oOrgiite katilimmimn nispi giiciidiir. Is gdrenin
icinde bulundugu sartlar, psikolojik durumunu etkileyerek, davranisin siirekli bir hal
almasma sebebiyet vermektedir. Sonuc¢ olarak isgdren Orgiite baghilik duymaktadir.
Tutumsal baglilikta {i¢ bilesen s6z konusudur. Bu bilesenler asagida siralanmistir

(Senturan, 2014: 173):
e Orgiit hedefleri ve degerleriyle igsellesme
e Ise iliskin etkinliklere gosterilen ilgi ve katilim
e Orgiite baghlik duymal.

4.4.2. Davramssal baghhk

Davranigsal baglilik yaklagiminda baglilik, kisinin ge¢mis davranmiglarmin bir uzantisi
oldugu kabul edilmektedir (Arovic, 2018: 51). Bununla birlikte, isgorenlerin bi¢imsel,
normatif beklentileri asan davramglari gibi, baghligin acik¢a davramslarda kendini
gostermesi durumudur. Kim, davranigsal baglili§in esasinin, Vroom’un Beklenti Teorisi’ne
dayandigini ileri stirmektedir. Bu teoriye gore; isgorenlerin orgiitte kalma veya Orgiitten
ayrilma egilimleri, beklentilerinin ve degerlerinin bir fonksiyonudur. S6z konusu beklenti
ve degerler, cevresel degiskenler (firsatlar, transfer maliyetleri, dis sosyal destek), yapisal
degiskenler (isin rutinligi, otonomi, is stresi, i¢ sosyal destek, esit muamele, terfi
olanaklari, iicret, is tehlikeleri) ve psikolojik degiskenler (katilim, karsilanmis beklentiler,

olumlu ve olumsuz duygulanim) tarafindan etkilenmektedir (Giiney, 2017: 287-288).
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Sonug¢ olarak davranigsal baglilik, isgdrenlerin herhangi bir Orgiitte devamli olarak
bulunmasini ve orgilitteki varliklarini devam ettirme konusu ile nasil basa ¢iktiklarma

iligkin bir siirectir (Kok, 2006: 298).
4.4.3. Cok boyutlu yaklasim

Cok boyutlu yaklagima gore; Orglit mantik kurallar1 kapsaminda bir biitiin olarak
disiiniiliir. Ancak Orgiitler bir biitiiniin tamami degil, her parca i¢in farkli amaclara sahip
olan bir degerler biitliniidiir. Bu baglamda bu yaklasim, Orgiitte bulunan farkh
dinamiklerin, farkli g¢esitlerde baglilik diizeylerinin ortaya ¢ikmasina sebep olabilecegi
yonii ile davranigsal ve tutumsal bagliliktan ayrilmaktadir (Balay, 2001: 24-26). Cok
boyutlu yaklasima gore; Orgiite hissedilen bagliligin sebepleri kisilere gore degisebilir.
Ornegin, bir kisi icin orgiitsel baglihgin kaynag: iiriin veya hizmet kalitesi iken diger
yandan bagska bir kisi i¢in bu sebep, orgiit tarafindan iggérene gosterilen samimiyet ve ilgi

olabilir (Cengiz, 2001: 10).
4.4.4. Allen ve Meyer’in ii¢ boyutlu baghlik modeli

Duygusal baglhilik

Allen ve Meyer’ e gore duygusal baglilik, kisinin 6rgiite duydugu duygusal bagi, orgiitle
0zdeslesmesini ve biitlinlesmesini ifade etmektedir. Kisi, belirli sebepler dolayisiyla
bulundugu orgiite kars1 duygusal baglilik gelistirir. Bu tiir baghlik, 6nemli bir rekabet
avantaji yaratabilmektedir. Orgiitlerine sadakat duyan isgdrenlerin, ise yonelik
motivasyonlar1 ve orgiitsel vatandaglik davranig1 gosterme diizeyleri oldukga yiiksek iken,
islerini birakma veya devamsizlik oranlar1 oldukga diistiktiir (McShane ve Glinow, 2016:

77).

Orgiite duygusal bagliligi bulunan isgorenlerin birtakim 6zellikleri bulunmaktadir. Bu

ozellikler asagida siralanmaktadir (Sigr1 ve Giirbiiz, 2015: 158-159):

o Kisi, orgiitte gordiigii isten zevk almaktadir.

e Orgiit, kisiden beklentisini acik bir sekilde belirtmektedir.

o Kisi Orgiit icin yaptig1 gérevlerin amaclarini acik bir sekilde bilmektedir.

o Kisi, oOrgiit igerisinde, diger Orglit tyelerine diisiincelerini = Ozgiirce
sOyleyebilmektedir.

e Kisi, verilen sozleri yerine getirme hususunda orgiitii glivenilir bulmaktadir.
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e Orgiitte herkes esit haklara sahiptir.
e Kisi orgiitte katkida bulundugu isleri onemli bulmakta ve kendisini 6nemli
hissetmektedir.

e Kisi, yoneticilerden gerektiginde geribildirim almaktadir.

Devam bagliligi

Devam baglilig1 kavramu ilgili literatiirde, rasyonel baglilik ve algilanan maliyet olarak da
gecmektedir (Yiiceler, 2009: 448). Devam bagliligi, belirli bir 6rgiitten ayrilma durumunda
olusabilecek maliyetlerin farkinda olunmasidir. Bu baglhilik tiirtinde duygular, orgiite
baglanma konusunda pek de dnemli bir rol oynamamaktadir. Devam baglilig1 orgiitten
ayrilmanin maliyetli olacagi diisliniilerek, orgiitteki liyeligin devam etmesi durumudur
(Seymen, 2008:136). Diger bir deyisle, kisiyi oOrgiite baglayan unsurlar; orgiitten
ayrildiginda kaybedecegi zaman ve verilen isgiicli gibi kisinin orgiit i¢in yapmis oldugu
yatrimlaridir.  Yiksek diizeyde devam bagliligima sahip olan iggorenler, Orgiitten
ayrildiklarinda, orgiitte kendilerine sunulan imkanlara es deger veya daha i1yi imkénlar
bulamayacaklar1 diislincesi ile Orgiitteki varliklarini devam ettirirler. Bu baglamda bu
baghiligm, genel olarak ekonomik sebeplere dayandigi diistiniilmekte ve bagliligin gelisimi
iizerinde zaman ve egitim yili gibi faktorlerin rol oynadig: diisiiniilmektedir (Meyer ve
Allen, 1984: 373-377). Yiiksek diizeyde devam bagliligmma sahip olan iggoérenlerin,
performanslarmin diisiik oldugu ve daha az orgiitsel vatandashik davranisi gosterdikleri

goriilmektedir (McShane ve Glinow, 2016: 78).

Normatif baglilik

Normatif baglilikta isgérenler toplum tarafindan benimsenmis olan normlara aykir
davranislarda bulunmak istememektedirler. Yiiksek diizeyde normatif bagliliga sahip olan
isgorenler, etik degerlere dnem vermekle kalmayip, is ile ilgili karar alirken bu degerlere
uygun bir tutum sergilerler. Isgdren oOrgiitiinii tam olarak benimsemese bile orgiitten

ayrilmay1 etik bulmadigi i¢in, orgiitteki tiyeligini devam ettirecektir (Eren, 2014: 557).

Normatif baghlik ile devam bagliligi arasindaki en belirgin fark; normatif baglilikta
isgdrenin Orgiitte bulunmasmin maddi cikarlarla ilgili olmamasidir. Isgdrenin ge¢misteki
hayati, ailevi aligkanliklari, sosyal ilkeler, diger isgorenlerin uzunca bir siire tek bir drgiitte
bulunmus olmalar1 ve benzeri unsurlar, orgiite hissedilen bagliligin iggoren tarafindan bir

erdem olarak algilanmasina sebebiyet vermektedir. Is goren orgiitsel bagliligi ahlaki bir
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zorunluluk seklinde degerlendirmeye baslamistir. Bu dogrultuda isgoren, orgiitsel bagliligi
en dogru davranis olarak gorerek, orgiit liyeligini devam ettirmek istemektedir (Seving ve

Sahin, 2012: 267).
4.4.5. Kanter’in orgiitsel baghhk yaklasim

Kanter’e (1968) gore orgiitsel baglilik; isgorenlerin enerjileri ile sadakatlerini 6rgiit i¢in
harcamaya goniillii olmalari, arzu ve gereksinimlerini karsilayacak sosyal iliskilerle
kisiliklerini birlestirmeleri anlamina gelmektedir. S6z konusu yaklasimda {i¢ tiir baghliktan
bahsedilmistir. Bunlar; devam, birlik ve kontrol baghliklaridir. Devam baglhiligi, isgérenin
kendini orgiitiin varhigini slirdiirmesine adamasini olarak tamimlanabilir. Birlik bagliligi,
orgiit i¢indeki sosyal iliskilere baglilik olarak tanimlanabilir. Kontrol baglilig1 isgdrenlerin
davranislarinin arzu edilen sekilde gelistirilip iggdrenin Orgiit normlarina baglanmasidir

(Tutar, 2016: 227).
4.4.6. O’Reilly ve Chatman’in yaklasimi

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi; bireyin isine sarilma duygusu, baglilig: ve
orglitiin degerlerine inancini igeren, orgiit ile kisi arasinda meydana gelen psikolojik bag
olarak tanimlamistir. Kisinin orgiite olan baglilig1 ii¢ baslik halinde incelenebilir. Bunlar;
uyum, O0zdeslesme ve benimsemedir (Kelman, 1958: 53; O’Reilly ve Chatman, 1986;
O’Reilly, 1995; Becker, Billings, Eveleth ve Gilbert, 1996; Balay, 2000; akt. Bakan, 2011:
85-86; Giiney, 2017: 279-280).

Uyum

Davranis sonucunda elde edilebilecek 6diil i¢in olusan baghliktir. Yani, 6rgiit hayatinda
igsgorenler, tutum ve davraniglarini orgiitiin inang ve degerleri sebebiyle degil de odiil elde

etmek amaci ile gosteriyorsa, bu baglilik uyum boyutundadir.

Ozdeslesme

Kisinin orgiitle tatmin edici ve stirekli bir iligki saglayabilmek amaci ile, orgiitiin istedigi
sekilde davranmasidir. Yani, orgiit hayatinda isgdrenlerin tutum ve davraniglari ile Orgiit
degerleri ve inanglari uyumluysa olumlu davranislarin sergilenmesi devam ediyorsa

gerceklesen baglilik 6zdeslesme boyutundadir.
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Benimseme

Kisinin ve orgiitiin degerleri Ortiistiigii icin, soz konusu degerleri kabullenmedir. Is
gorenler ile orgilit degerleri arasinda bir uyum bulunuyorsa bunun sonucunda olusan

baglilik benimseme boyutundadir.
4.4.7. Etzioni’nin yaklasimi

Etzioni’ye (1969) gore orgiitsel bagllik, iiyelerin orgiite baghliklar1 agisindan ii¢ gruba
ayrilmaktadir. Etzioni bu yaklasimda dogrusal bir diizlem ortaya koyar. Bu dogrusal
diizlemin bir kisminda yabancilastiric1 yaklagim, ortasinda ¢ikarci yaklasim ve diizlemin
diger kisminda ise; ahlaki katilim bulunmaktadir. Yabancilastirici ve ahlaki katilim,
duygusal temellere dayanmaktadir. Yabancilastirici katilimda kisinin érgiite karsit olumsuz
egilimi s6z konusudur. Kisi orgiite baglilik duymamakta ancak iiye olmaya zorlanmaktadir.
Ahlaki katilimda, kisinin orgiit ve orgiit hedefleri ile biitiinlesmesi s6z konusudur. Kisinin
orgiite karst olumsuz egilimi s6z konusudur. Cikarci katilim, kiginin 6rgiitii bir ara¢ olarak
gormesi temeline dayanmaktadir. Yani, kisinin orgiite sagladig1 hizmet karsiliginda alacagi

odiilleri diisiinmesidir (Etzioni, 1975: 9-10).
4.4.8. Becker’in yan bahis yaklasim

Becker’in Yan Bahis Yaklasimi’na (1960) gore orgiitsel baglilik, bir orgiit liyesinin bazi
yan bahislere girerek tutarli bir davranis dizisini, o davranislarla dogrudan ilgili olmayan
cikarlari ile iligkilendirmesidir. Bagka bir deyisle, kisinin tutarli davranislar gostermekten
vazgectiginde kaybedecegi yatirimlar1 diistinmesi ve s6z konusu davraniglari siirdiirme
egilimidir. Yani, kisinin Orgiite karst duygusal bir bagi s6z konusu degildir, sadece

kaybedeceklerini diisiindiigli icin 6rgiitteki tiyeligini siirdiirmektedir (Giil, 2003: 78).

Yan bahis yaklasimmin kaynaklar1 olarak adlandirilan ve Orgiitsel baglilik ile
iliskilendirilen faktdrler bulunmaktadir. Bunlar; topluma iligkin beklentiler, biirokrasi ile
ilgili diizenlemeler, sosyal etkilesimler ve sosyal rollerdir. Bu faktorlerin kisinin orgiitsel
baghlig1r iizerinde etkileri bulunmaktadir. Becker (1960) calismalarinda yan bahis
kaynaklarmin sahip oldugu etkiler ve sahip olduklar1 demografik 6zelliklerin orgiitsel
baglilik iizerinde etkilerinin oldugunu savunmustur (ince ve Giil, 2005: 52; Tokmak, 2018:

66-67).
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4.4.9. Salancik ‘in yaklasim

Baglilign, kisinin davranislari ile ilgili olmas1 ve tutum ile davranislar1 arasinda bir uyum
saglamas1 seklinde degerlendirilen bu yaklagimda tipki Yan Bahis yaklasiminda oldugu
gibi kisi, daha Once sergiledigi davraniglarina baglanarak, bunlarla uyumlu davraniglar
gostermektedir. Bu baglamda, kisinin orgiitsel baghlik diizeyini belirleyen en 6nemli
etmenlerden birisi; daha 6nce sergilemis oldugu davranislarina olan baghiligmm giiciidiir.
Salancik’ e (1977) gore baghlik; kisinin davraniglarina ve davraniglari araciligi ile
faaliyetlerini ve orgiite kars1 duydugu sadakat ve ilgisini gliclendiren inang¢lara baglanmasi
durumudur. Bu yaklagim kisinin davraniglar1 ile tutumlar1 arasindaki uyuma dayanmakta
olup, bu uyum sonunda bagliligin olusacagi ifade edilmektedir. Kisinin davraniglari ile
tutumlar1 uyumsuz oldugunda ise; kisi strese girecektir (Percin, 2008: 47-48; Bakan, 2011:
96-97).

4.4.10. Mowday, Porter ve Steers’in orgiitsel baghhk yaklasimi

Bu yaklagimin temeli, daha once yapilmis olan calismalara dayanmaktadir. Mowday,
Porter ve Steers, kisinin orgiit amaclar1 ile 6zdeslemesini ve s6z konusu amaclar ugruna
calisma arzusunu ifade eden tutumsal baglilik ve isgdrenin davranigsal faaliyetlere
baghiligindan hareketle iki ¢esit bagliliktan bahsetmistir. Buna ek olarak bagliliga iliskin
tanimlara psikoloji boyutu ekleyerek bagliligin psikolojik bir durum oldugunu
savunmustur. Bu baglamda baglilik; “6rgiitiin amag¢ ve hedeflerini benimseme ve bunlara
kars1 duyulan gii¢lii bir inang”, orgiit i¢in biiyilik ¢caba harcama arzusu ve Orgiitteki varligini
sirdiirmek i¢in oldukga istekli olma durumu olarak tanimlamigtir (Tutar, 2016: 228). Bu
yaklasima gore Orgiitsel baglilik; kisi orgiitii ile 6zdeslestiginde, kisi orgiitiin hedefleriyle
ortlisen hedeflere sahip oldugunda veya kisi orgiite baginin, kendisine 6diil olarak geri

donecegini dislindiigiinde var olmaktadir (Giiney, 2017: 289).
4.5. Orgiitsel Baghlik ve Sonuglar

Isgorenlerin tutum ve davramiglarina katkida bulunan orgiitsel davranig, isgdrenlerin drgiit
hedeflerini gerceklestirmek i¢in ihtiya¢c duyduklari temel kaynaklardan birisidir. Caba ve
orgiitsel baglilik, isgérenlerin ¢abalarmi arttirr ve emeklerin  anlamlanmasini
saglamaktadir. Bununla birlikte isgorenin Orgiit lehine ve fedakar davraniglarda

bulunmasini saglamaktadir. Yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga sahip olan isgorenler, orgiit
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amaclarinin gerceklesmesine katkida bulunmakta ve Orgiitiinii benimsemektedir (Eren,

2017: 555).

Orgiitsel bagliligmn sonuglari; olumlu ve olumsuz olmak iizere iki tiirde karsimiza
¢ikmaktadir. Orgiit amaglar1 kabul edilebilir olmadiginda, isgorenlerin yiiksek diizeydeki
baghlig1 orgiitiin dagilmasini hizlandirmasi olas1 iken, 6te yandan orgiit amaglar1 kabul

edilebilir oldugunda yiiksek diizeyde bir baglhligm etkili davranislarla sonuglanmasi

olasidir (Bayram, 2005: 133). Cizelge 4.2.’de orgiitsel bagliligin bazi sonuglar1 verilmistir.

Cizelge 4. 2. Orgiitsel Baghhigin Bazi Sonuclan

Cahisan ()rgiit
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Diisiik -Kigisel yaraticilik, | -Mesleki -Zarar1 - Ise ge¢ kalma
Orgiitsel | 6zgiinliik ve yenilik | gelisimde sinirlayarak, durumlarinin
Baghhk | olusumu yavaslik morali arttiracak | artmasi,
. ve yeniden ise | Orgiitteki
-Insan kaynaklarmin | -Dedikodu . <
o alimlarda, i | varhigimni
etkili olarak | sorunu devinil siirdiirme
kullanimi .
_Artan  kisisel gerceklesmesi konusunda
maliyetler ve disiik ve | isteksizlik,
yikici orglitsel
-Isgdrenlerin performansin bagliligin
orgiit engellenmesi azalmasi, diisiik
hedeflerine is kalitesi,
zarar verecek _Cahsanlarln 6rgﬁte karsl
olast  ayrilma sOylentileriyle yasal olmayan
durumlari, ihrag hatalarm ortaya faaliyetler, rol
veya caba ¢ikmas V¢ | modeline zarar
harcamama orgiite  yararh verme
olmasi
-Isgdren
iizerinde smirh
kontrol, zarara
sebep olabilecek
dedikodular
Ihmh -Ait hissetme, | -Olas1 sinirl1 | -Artan  ¢alisan | -Isgdrenlerin
Orgiitsel | baghlik, giivenlik, | kariyer gelisme | kidemi, smirli | vatandaslik
Baghhk | etkin olma | ve lerleme | isten  ayrilma | davraniglarinin
duygularinin artmasi | firsatlari istegi, smirli is | sinirlanmasi
devri, yiiksek is
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-Orgiitten farkl | -Orgiitsel tatmini -Isgérenlerin
kimligin korunmas1 | katmanlar orglitsel
arasinda kolay taleplerle is dist
-Yaraticilikta .
. olmayan talepleri
bireysel bagimsizlik
uzlagma dengelememe
durumu -
olasilig1
-Orgiitsel
etkinlikte olas1
diisiis
Yiiksek | -Bireysel beklenti ve | -Kisisel -Glivenli ve | -Insan
Orgiitsel | mesleki gelisimi | gelisim, dengeli isgiicli | kaynaklarinin
Baghhk | karsilama yenilesme, olusumu yerinde
| yaraticilik kullanilmamasi
-Davraniglarin orgiit unsurlarmda :DaI'1a f2'12'1a L
taraflnda'n. . azalma iretim icin | -Orgiitsel
odiillendirilmesi isgérenin  Orgilit | esneklik, yenilik
. Isgorenlerin taleplerini kabul | ve uyum
-lsgorenin ise olan | j.5icime direnc | etmesi eksikligi
tutkusu ; .
gostermest ) .
-Yiiksek -Gegmis politika
-Sosyal ve aile | diizeyde gorev | ve siireclere tam
iligkilerinde yarisl ve | giiven caba sarf
gerilim performans eden
yasanmasi . isgorenlerden
-Orgiitsel ;
. otke ve
Is dis1 Orgiitler | amaglarmin diismanlik
icin sinirl | kargilanmasi
zaman, enerji -Orgiit  admna

-Arkadas
iligkilerinde
zayiflama

yasadis1 ve etik
dist
davraniglarin
belirmesi

Kaynak: Balay, 2000b

Diisiik diizeyde Orgiitsel bagliliga sahip olan isgorenler orgiitii birtakim problemlerle karsi

karstya birakabilir. Ilimli ve yiiksek Orgiitsel baghiligin ise orgiite hem olumlu hem de

olumsuz sonuglari olabilmektedir.

4.5.1. Diisiik orgiitsel baghhk

Diisiik diizeyde orgilitsel bagliliga sahip olan igsgdrenler, kendileri olumsuz oldugu gibi

orgiite de birtakim sorunlar1 beraberlerinde getirmektedirler. Bulundugu orgiitten daha 1yi
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bir alternatifle karsilastiklarinda, 6rgiitten ayrilmak i¢in pek de diisiinmemektedirler. Bu tiir
isgorenler sorumluluklarint gérmezden gelerek, orgiitten ayrilmaya egilimlidirler. Bu tiir
isgorenin Orgiitten ayrilmast hem olumlu hem de olumsuz olabilir. Olumsuz olmasinin
sebebi; bir isgdrenin Orgiite kazandirilmasi belli bir maliyete mél olmaktadir. Bu baglamda
diisiik diizeyde bagliliga sahip olan iggbérene yatirim yapmak anlamsiz olacaktir. Olumlu
olmasinin nedeni ise; bu tiir isgdrenin Orgiitten ayrilmasi, orgiitiin ona daha fazla anlamsiz
yatirim yapmamasi anlamina gelmektedir. Bu da orgiit agisindan olumlu bir sonugtur

(Ozkan, 2018: 26).
4.5.2. Ilmh orgiitsel baghhk

[limh diizeyde orgiitsel bagliliga sahip olan isgdrenlerin, deneyimleri yiiksek ama orgiite
olan baghlik duygular1 yetersizdir. Bu baghligin da olumlu ve olumsuz sonuglari
bulunmaktadir. Olumlu sonuglari; sistemin kendilerini bastirmalarina izin vermemeleri,
kendileri i¢in miicadele etmeleri, kendi kisisel degerlerini korumalar1 olarak siralanabilir.
Bu tiir bagliliga sahip olan iggorenlerin orgiitteki hizmet siiresi ve is doyumu artmakta iken
orgiitten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Bu tiir baghlik diizeyindeki isgorenlerin is birligi,
yardimseverlik, Onerilerde bulunma gibi tutum ve davranmiglarda bulunmalari, Orgiite
esneklik saglama baglaminda olduk¢a 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla bu tiir davranislar
isgdrenin Orgiitsel bagliligmin artmasini saglamaktadir. Ancak 1limli olan isgdrenler orgiite
karst hissettikleri soziinde durma sorumlulugu ile ¢evresindeki durumlar arasinda sikinti
yasayabilirler. S6z konusu sikintilar orgiitiin verimliligini etkilemektedir (Randal, 1987:

464).

Isgorenlerin 1limli diizeydeki orgiitsel bagliliklari, Allen ve Meyer’in normatif baghilig
yaklasimma denk gelmektedir. Yani iggorenler, orgiitte varhigimi siirdiirme duygusu ile

orgiitte kalmaya ihtiya¢ duymaktadirlar (Demir ve Oztiirk, 2011: 25).
4.5.3. Yiiksek orgiitsel baghhk

Yiiksek diizeyde oOrgiitsel bagliliga sahip olan isgoren, orgiite siki sikiya baglandigindan
kendisini fazla gelistiremez. Ciinkii isgorenlerin rekabette bulunacagi birileri
bulunmamaktadir. Dolayisiyla isgorenler yenilik¢i davranamamakta ve yeniliklere uyum
saglayamamaktadirlar. Bu tiir baghliga sahip olan iggorenler, zamanlarinin 6nemli bir
kismini orgiite ayirdiklari i¢in sosyal ve aile yasantilarinda sikint1 yagamalar1 oldukga olas1

bir durumdur. Orgiit, yiiksek diizeyde verim ve sorgulanmayan sadakatten fayda
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saglayabilir ancak, yanlis sadakat verimlilik {izerinde zarara yol agmaktadir. Yiiksek
diizeyde baglilik, yeniliklere uyum saglamayi1 engelledigi ic¢in, isgdrenler alternatif
davranislarda bulunamazlar. Bu tiir bagliliga sahip olan isgorenler, bazen 6rgiit adina yasa

dis1 ve etik olmayan davraniglara yonelebilmektedirler (Randall, 1987: 465).

Yiiksek orgiitsel bagliligin bazi1 sonuglar1 bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gib siralanabilir

(Senturan, 2014: 176):

e Isgorenin, isinde basarili olmasini ve aldig1 iicretten tatmin olmasimni saglar.

e lIsgdren sadakati karsihiginda orgiit, yetki vererek isgoreni ddiillendirir.

e lIsgodrenin isinden, diger orgiit iiyelerinden ve kontrollerden tatminleri yiiksektir.

o Isgorenlerin Orgiitten ayrilmalar;; mutsuzluk, hayal kirikhigi, orgiit amag ve
kiiltliriiniin degismesi, tatminsizlik ve az yeteri kadar odiillendirilmemis veya
odiillerden mahrum birakilmis hissine kapildiklarinda ortaya ¢ikar.

e Bazi zamanlarda isgérenin mesleki agidan ilerlemesini ve hareketlilik olanaklarmni
sinirlar.

e Yaraticiliga ve yenilesmeye engel olmakta, gelismeye karsi direng teskil

etmektedir.
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5. NEPOTIiZM, ETiK LIDERLIK VE ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAKI ILiSKI

Bu boliimde nepotizm, etik liderlik, 6rgiitsel baglilik ve alt boyutlarmin birbirleri ile olan

iligkileri incelenmistir.
5.1. Nepotizm ve Orgiitsel Baghhk iliskisi
Nepotizm ve orgiitsel baglilik kavramlarmi inceleyen bazi ¢calismalar asagida 6zetlenmistir.

Padget ve Morris (2005: 41) arastirmalarinda; nepotizm uygulamalarinin orgiitsel baglilig:
olumsuz olarak etkiledigini ortaya koymuslardir. Ayrica kadmlar erkeklere gore daha fazla,
nepotizm kavrammi olumsuz olarak algilamaktadirlar. Orgiit iiyeleri nepotizm uygulamasi

ile yonetici pozisyonuna getirilen kisilerin daha az yetenekli oldugunu diisiinmektedirler.

Diiz (2012: 52-91-92), isgorenlerin nepotizm algilarmin orgiitsel baglhiliga olan etkisini
incelenmistir. Nepotizm ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve olumsuz yonlii bir iligki
bulunmaktadir. Arastrma sonuclarina gore; isgorenlerin nepotizm algilamalar1 arttikga
orgiite kars1 duyduklar1 baglilik azalmaktadir. Bununla birlikte nepotizmin terfide
kayirmacilik boyutu ile 6rgiitsel bagliligin devam baglilig1 boyutu arasinda anlamli pozitif
yonlii bir iligki tespit edilmistir. Islem kayirmaciligi duygusal baglilik ve normatif baglilik
alt boyutlarint olumsuz yonde etkilemekte ancak; devam baghligint olumlu yonde
etkilemektedir. Bununla birlikte ise alma siirecinde kaymrmacilik, duygusal bagliligi
olumsuz yonde, devam bagliligini ise olumlu yonde etkilemektedir. Son olarak oOrgiitte
nepotizm uygulamalar1 arttikca isgorenlerin Orgiitsel bagliligi azalmakta, isgérenlerin

hizmet siiresi arttik¢a orgiitlerine olan bagliliklar1 da artmaktadir.

Erdem ve digerleri (2013: 173-182) nepotizm ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi
incelemislerdir. Arastirmaya katilan otel isletmelerinin yarisinin iist diizey yoneticisi
aileden biri olmakla birlikte, nepotik uygulamalar kullanilmakta, isgorenler terfi ve ise
alim siirecinde nepotizmin varligini algilamaktadir. Bununla birlikte iggorenlerin orgiitsel
baglhiliklar1 diisiik diizeydedir. Arastrmanin amaclar1 dogrultusunda yapilan analizlerin
sonucunda; nepotizmin alt boyutlar ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasinda anlamli ve
olumsuz yonde iliskilerin bulundugu tespit edilmistir. Ancak, islem kayirmaciligi ile
devam baglilig1 arasinda istatistiki agidan anlamli bir iliski s6z konusu degildir. Terfide

kayirmacilik boyutu, duygusal ve normatif bagliligi orta diizeyde etkilemekte, ise alma
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siirecinde kayirmacilik da duygusal baglhiligi orta diizeyde etkilemektedir. Son olarak,

nepotizm artikca isgdrenlerin orgiitsel bagliliklari azalmaktadir.

Karahan ve Yilmaz (2014: 131-141) nepotizm ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
incelemislerdir. Isgdrenlerin nepotizm algilamalar1 arttikga orgiitsel bagliliklar:
azalmaktadir. Bununla birlikte nepotizm duygusal bagliligi, devam baghligin1 ve normatif

baglilig1 olumsuz yonde etkilemektedir.

Pelit ve digerleri (2015: 101), nepotizm uygulamalarinin ¢ogunlukla terfi esnasinda
yapildig1 sonucuna ulasmislardir. Ayrica nepotizmin Orgiitsel baglilig1 azalttigmi tespit

etmislerdir.

Sariboga (2017: 85-86-88) nepotizm ile orgilitsel baglilik arasindaki iligkiyi incelemistir.
Aragtrmanm sonuclarina gore; nepotizm ise alma siirecinde gerceklesmektedir.
Isgorenlerin orgiite karsi en diisiik bagliliklar1 normatif boyutta gerceklesmektedir.
Nepotizm duygusal baglilig: istatistiki agidan anlamli sekilde etkilemektedir. Nepotizmin
alt boyutlarindan olan terfide kaymrmacilik ise; duygusal baglilig1 etkilememektedir. Ancak
yine nepotizmin alt boyutlarindan olan islem kaywrmaciligi ve ise alma siirecinde
kayirmacilik, duygusal bagliligin artmasma katki saglamaktadir. Nepotizm, devam
baghligmi ve normatif baghligi anlamli sekilde etkilemektedir. Bu baglamda devam
baghlig: terfide kayirmacilik ile azalmakta, normatif baglilik ise islem kayirmaciligi ile
azalmaktadir. Bununla birlikte arastrma sonuglarina gore; cinsiyet degiskeni nepotizmin
tim alt boyutlarmi etkilemekte olup, orgiitsel baghligin ise sadece devam baglilig alt
boyutunu etkilemektedir. Egitim seviyesi degiskeni ise nepotizm ve orgiitsel bagliligin tiim
alt boyutlarin1 anlamli sekilde etkilemektedir. Ayn1 sekilde ekonomik durum da nepotizm

ve orgilitsel bagliligin tiim alt boyutlarii anlamli sekilde etkilemektedir.
5.2. Nepotizm ve Etik Liderlik liskisi

Mirasoglu (2016: 104) nepotizm ve etik liderligin, firma performans: ile iliskisini
incelemistir. Arastirma sonuglarina gore; nepotizm firma performansinit olumsuz yonde
etkilemekte, etik liderlik ise olumlu yonde etkilemektedir. Bununla birlikte nepotizmin alt
boyutlarindan olan terfi kayirmaciligmm ve etik liderligin operasyonel performans ve
finansal performans iizerinde agiklayici etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica yine
nepotizmin alt boyutlarindan olan islem kayirmaciligi ve algilanan etik liderligin,

operasyonel performans ve finansal performans iizerinde agiklayici etkisi oldugu sonucuna
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ulagilmistir. Buna ek olarak, nepotizmin alt boyutlarindan olan ise alma silirecinde
kayirmacilik ve algilanan etik liderligin, operasyonel performans ve finansal performans

iizerinde agiklayici etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.

Mirzayeva (2018: 135-136) arastirmasinda, yonetsel etik algis1 ve nepotizm arasindaki
iliskiyi incelemistir. Arastirma sonuglarina gore, Ankara 6rnekleminin nepotizm algisinin
cinsiyet degiskenine gore farklilastigini ve erkek iggdrenlerin nepotizm algismin kadin
isgorenlere kiyasla daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Ankara Ornekleminin medeni
durum, egitim durumu, pozisyon ve c¢alisilan sektore gore anlamli sekilde farklilasmadigi
tespit edilmistir. Yine Ankara Ornekleminin nepotizm algisinin yas degiskenine gore
anlaml sekilde farklilastig1 ve 51-60 yas araliginda olan iggdrenlerin 18-29 yas araliginda
olan isgorenlere kiyasla nepotizm algisinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ankara
orneklemi i¢in 6-10 yil aras1 ¢alisan isgdrenlerin 1-5 yil arasi ¢alisan igsgorenlere kiyasla
nepotizm algismin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bakii 6rnekleminde, nepotizm
algisinin cinsiyete, egitim durumuna, medeni duruma, pozisyona ve yas degiskenlerine
gore anlamli sekilde farklilagsmadigi belirlenmistir. Bakii ornekleminde, 6-10 yil arasi
calisan iggorenlerin 1-5 yil aras1 ¢alisan isgorenlere kiyasla nepotizm algisinin daha yiiksek

oldugu tespit edilmistir.
5.3. Etik Liderlik Orgiitsel Baghhk fliskisi

Hassan, Mahsud, Yukl ve Prussia (2014: 140) Etik liderlik duygusal bagliligi olumlu
yonde etkilemektedir. Isgdrenler ile etik tarzda davranan liderler sadece ekonomik

baglamdan ziyade sosyal baglamda da iliskide bulunmaktadirlar.

Hassan, Wright ve Yukl (2014: 340); etik liderligin orgiitsel baglilig1 arttirdig1 sonucuna

ulagmiglardir. Bu baglamda ise devamsizligi 6nemli dl¢iide azalttigi ifade edilmistir.

Erdogan (2018: 83-84); etik liderlik ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemistir.
Elde edilen bulgular dogrultusunda; katilimcilarin kidem siiresi arttikca orglitsel
baghliklarmin da arttigi1 sdylenebilir. Ayrica yoneticilerin iletisimsel etik, iklimsel etik,
karar vermede etik davranisiyla ve davranigsal etigiyle ogretmenlerin normatif bagliligi
arasinda pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir. Yoneticilerin iletisimsel etik, iklimsel etik
davranisiyla ve davranigsal etigi ile, ogretmenlerin duygusal bagliligi arasinda pozitif

yonlii bir iliski bulunmaktadir.
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Turan (2019: 74) etik liderlik davraniglarmin igsgdrenlerin orgiitsel bagliliklar1 ve tiretkenlik
karsit1 is davraniglar: iizerindeki etkilerini incelemistir. Arastirma sonuglarina gore; etik
liderlik orgiitsel bagliligin artmasinda ¢ok onemli etkiye sahiptir. Etik liderlik algist egitim

durumuna, orgiitteki caligma siirelerine ve gelir diizeyine gore farklilik gdstermemektedir.
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6. ALGILANAN NEPOTIZMIN ETiK LIDERLIK ARACILIGINDA
ORGUTSEL BAGLILIGA ETKISi: OTEL iISLETMELERINDE
ARASTIRMA

6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temelde iki amaci bulunmaktadir. Bunlardan ilki, iggorenlerin nepotizm ve
etik liderlik algilamalarinin Orgiitsel baglihigin alt boyutlarindan duygusal, devam ve
normatif baglilik iizerindeki etkisini tespit etmektir. Diger temel amag ise; nepotizmin
orgiitsel bagliligm alt boyutlarina olan olas1 etkisinde etik liderligin aracilik roliiniin
bulunup bulunmadigini ortaya koymaktir. Bununla birlikte; iggdrenlerin nepotizm ile etik
liderlik algilarmin, duygusal, devam ve normatif baglhliklarinin demografik degiskenlere
gore farklilagip farklilasmadigini tespit etmek amaglanmustir. Orgiitsel baglilik hem turizm
sektorii acisndan hem de diger sektdrler agisindan hayati bir kavramdir. Ozellikle turizm
sektoriinlin emek yogun 6zelliginden ve isgéren-misafir etkilesiminden dolay1 isgérenlerin
orgiite olan bagliliklar1 daha 6nemli bir hal almaktadir. Bu baglamda arastirma hem turizm
sektorii temsilcilerine hem de diger sektor temsilcilerine Onerilerde bulunma agisindan
biliylik onem tasimaktadir. Ayrica ilgili literatiirde nepotizm, etik liderlik ve Orgiitsel
baghlik kavramlarini bir arada inceleyen herhangi bir arastirmaya rastlanilamamasi da
arastrma modelinin dnemini olduk¢a arttirmakta ve gelecek arastirmalara yon vermesi
acisindan onem arz etmektedir. Hatay yoresinde; yayla turizmi, gastronomi turizmi, kiiltiir
turizmi, inang turizmi, deniz turizmi, spor turizmi, yelkencilik ve yamag parasiitii olmak
lizere turizmin bazi tiirlerinin bulunmasi, arastirmanin  Onemini arttirmaktadir.
Arastirmanin otel isletmeleri iizerine odaklanmasinin sebebi ise, otel isletmelerinin
temelinde insan unsurunun bulunmasidir. Bununla birlikte otel isletmelerinde istihdam
edilen isgéren sayisinin diger sektorlere gore fazla olmasi, arastrmanm Onemini
arttrmaktadir. Ayrica otel isletmelerinin yapisinin aile isletmeleri sebebi ile nepotizme
oldukc¢a yatkin olmasi, arastirmanin otel isletmelerinde gergeklestirilmesinin gerekliligini
arttrmaktadir. Arastirma Ornekleminin Hatay sec¢ilmesinin nedeni ise; ydrede yayla
turizmi, gastronomi turizmi, kiiltiir turizmi, inan¢ turizmi, deniz turizmi, spor turizmi,

yelkencilik ve yamag paraslitii potansiyellerinin bulunmasidir.
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6.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanim evrenini Hatay ilinde faaliyet gosteren en az 3 yildizli ve turizm isletme
belgesine sahip olan otel isletmelerinin isgdrenleri olusturmaktadir. Hatay ilinde 2019 yili
Agustos ay1 itibariyle en az 3 yildizli ve turizm isletme belgeli 28 adet otel bulunmaktadir
(Kiiltiir ve Turizm Bakanligi, 2019). Evreni olusturan Hatay ilinde faaliyet gdsteren en az 3
yildizl1 ve turizm igletme belgeli 28 otelden 23 otelin insan kaynaklarina ulagilmis olup,
s0z konusu otellerin toplam isgoren sayisinin 530 oldugu bilgisine ulasilmistir. 5 otel ise
isgoren sayist hususunda herhangi bir bilgi vermeyi reddetmistir. Sonug¢ olarak veri
toplama asamasi sirasinda 250 katilimciya ulasilmis olup, 28 hatali ve eksik doldurulan
anket formu analiz dis1 brrakilmistir. Eksiksiz doldurulan 232 anket formu ile analizler
gerceklestirilmistir. Evren blyiikligii 501-550 arasinda olan arastirmalar i¢in 226

orneklem sayis1 yeterli olmaktadir (% 95 giiven araliginda).

6.3. Arastirma Sorulari
Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tlizerindeki etkisini test edebilmek icin, degiskenler
arasindaki iliskilerin incelenmesi gereklidir. Bu nedenle literatiirden hareketle asagidaki

arastirma sorular1 gelistirilmistir:

AS;: Isgorenlerin nepotizm algilamalar: ile etik liderlik algilamalar1 arasinda istatistiki

acidan anlamli ve negatif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

AS;: Isgdrenlerin nepotizm algilamalari ile duygusal bagliliklar: arasinda istatistiki agidan

anlamli ve negatif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

AS;3: Isgdrenlerin nepotizm algilamalari ile devam bagliliklar1 arasinda istatistiki agidan

anlaml1 ve negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

AS4: Isgorenlerin nepotizm algilamalari ile normatif bagliliklar: arasinda istatistiki agidan

anlaml1 ve negatif yonlii bir iligki bulunmaktadir.

ASs: Isgorenlerin etik liderlik algilamalar: ile duygusal baglliklar1 arasinda istatistiki

acidan anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadar.

ASe: Isgdrenlerin etik liderlik algilamalari ile devam bagliliklar: arasinda istatistiki agidan

anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir.
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AS7: Isgorenlerin etik liderlik algilamalar1 ile normatif bagliliklar1 arasinda istatistiki

acidan anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadar.
6.4. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmanm amaci kapsaminda; nepotizm, etik liderlik ve orgiitsel bagliligi iceren bir
model ortaya konulmaktadir. Arastirmanin boliimlerinde yapilan agiklamalara ve incelenen
arastirma sonuglarina dayanarak, Sekil 6.1.°de goriilen model kapsaminda asagidaki

hipotezler gelistirilmistir.

Sekil 6. 1. Arastirma Modeli

Duygusal
Baglilik

Devam
Baglilig1

ETIK LIDERLIK
Hs Ho Hio

\
Hy

Normatif
Baglilik

H;: Isgorenlerin nepotizm algilamalarmmn etik liderlik algilamalar1 iizerinde istatistiki

acidan anlamli ve negatif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.

H,: Isgdrenlerin nepotizm algilamalarmin duygusal bagliliklar: {izerinde istatistiki agidan

anlaml1 ve negatif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.

Hj: Isgorenlerin nepotizm algilamalarinin devam baglliklar: iizerinde istatistiki a¢idan

anlaml1 ve negatif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.

Ha: Isgorenlerin nepotizm algilamalarinin normatif baglliklar: iizerinde istatistiki agidan

anlaml1 ve negatif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.

Hs: Isgdrenlerin etik liderlik algilamalarmin duygusal bagliliklar: iizerinde istatistiki agidan

anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.
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He: Isgorenlerin etik liderlik algilamalarmin devam bagliliklar: {izerinde istatistiki agidan

anlamli1 ve pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.

Hy: Isgorenlerin etik liderlik algilamalarinm normatif bagliliklar {izerinde istatistiki agidan

anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.

Hs: Nepotizmin duygusal bagliliga olan etkisinde etik liderlik aracilik rolii oynamaktadir.
Ho: Nepotizmin devam bagliliga olan etkisinde etik liderlik aracilik rolii oynamaktadir.
Hio: Nepotizmin normatif bagliliga olan etkisinde etik liderlik aracilik rolii oynamaktadir.

6.5. Arastirmanin Simirhhiklar

Bu arastirma, arastirma caligmasmin yapildigi evren ile smirhdir. Bununla birlikte,
arastirma amaci ve kapsami dogrultusunda agiklama yapilan otellerden bazilar1 uygulama
calismasini reddetmis, bazilar1 da anket sorularinin igceriginden rahatsizlik duyarak anket
uygulanmasma razi olmamislardir. Ayrica nepotizmin isgorenler tarafindan kolay
dillendirilememesi de arastirmanin 6nemli kisitlarindan birisidir. Bu baglamda isgorenlere,
s0z konusu evrenden toplanan tiim verilerin toplu bir sekilde analiz edilecegi konusunda ve
verdikleri cevaplarin Orgiitten herhangi biriyle paylasilmayacagi konusunda aciklamalar

yapilmistir.

Arastirmanm maddi kisitlar1 ve yalnizca Hatay ilindeki en az 3 yildizli ve turizm isletme
belgeli otellerde gergeklestirilmis olmasi, arastirma sonunda elde edilecek verilerin

genellestirilmesi bakimmdan smirlilik olugturmaktadir.

6.6. Arastirmanin Yontemi ve Kullanilan Olgekler

Betimsel tarama modeli olan bu arastirmada, anket teknigi kullanilmistir. Arastirmada,
kolayda ornekleme yOntemi tercih edilmistir. Sosyal bilim arastirmalarmin yarisindan
fazlasinin kolayda 6rnekleme ile gerceklestirildigine iliskin bulgular mevcuttur (Giirbiiz ve

Sahin, 2017: 132).

Bu arastrrmada kullanilmis olan anket formu dort bolimden meydana gelmektedir.
Anketin birinci  bolimiinde katilimcilarin  kisisel ozelliklerine iliskin  ifadeler
bulunmaktadir. Anket formunun ikinci boliimiinde ise, nepotizm 6lgegi kullanilmistir. S6z
konusu 6l¢ek, Ford ve McLaughin (1985) ile Abdalla ve digerleri (1998) tarafindan insan

kaynaklar1 yOneticilerine yonelik gelistirilmistir. Asunakutlu ve Avci (2009) ise, Olcegi
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isgorenlere uyarlamis olup, gecgerlilik ve giivenirlilik ¢calismalar1 yapilmig Cronbach Alfa
katsayis1 0,86 olarak hesaplanmistir. S6z konusu oOlgek, terfide kayirmacilik, islem
kayirmacilig1 ve ise alma siirecinde kayirmacilik boyutlarindan olusmaktadir. Nepotizm
Olcegi on dort ifadeden olusmaktadir. Bu oOlgekte 5°1i Likert tipi derecelendirmeden

yararlanilmastir.

Anket formunun {i¢iincli bolimiinde Brown ve digerleri (2005) tarafindan gelistirilen etik
liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Palmer (2009), Brown ve digerleri tarafindan gelistirilmis
olan dlcegin, biitiin olarak etik liderligi dlgebilecek nitelikte bir 6lgek oldugunu ifade
etmistir. Olgegin Tiirkce ¢evirisi, gecerlilik ve giivenirlilik ¢alismalar1 Tuna ve digerleri
(2012) tarafindan yapilmistir. Arastirmacilar tarafindan 6lgegin giivenirligine iliskin olarak
Cronbach Alfa katsayis1 0,92 olarak hesaplanmistir. Etik liderlik 6lgcegi on ifadeden

olugsmaktadir. Bu 6lgekte 5°1i Likert tipi derecelendirmeden yararlanilmistir.

Anket formunun son boliimiinde Allen ve Meyer (1991) tarafindan gelistirilen orgiitsel
baglhlik 6lgegi kullanilmistir. Bu 6lgek bazi calismalarda gecerliligi ve giivenirliligi test
edilerek kullanilmistir (Wasti, 2000; Balgik, 2018). Orgiitsel baghligm her bir alt
boyutunda alt1 madde bulunmakta ve toplamda on sekiz ifade bulunmaktadir. 3., 4., 6. ve
13. ifadeler anlamca olumsuz olup, séz konusu ifadeler ters kodlanmistir. Olgegin
giivenirliligine iliskin iliskin olarak Cronbach Alfa katsayilar1 duygusal baglilik alt boyutu
icin 0,76, normatif baghlik alt boyutu i¢in 0,70 ve devam baglhilig1 alt boyutu i¢in 0,66
olarak hesaplanmistir. S6z konusu oOrgiitsel baglilik 6l¢eginin, 6zel ve kamu sektoriindeki
Tirk isgorenlere uygunlugu Wasti (2000) tarafindan denenmistir. Kamu sektoriinde
yapilan ¢alismada hesaplanan Cronbach Alfa katsayilari; duygusal baglilik 0,79, normatif
baglilik 0,75 ve devam baglilig1 icin 0,58 olarak hesaplanmistir. Ozel sektorde yapilan
calismada hesaplanan Cronbach Alfa katsayilari; duygusal baglilik 0,78, normatif baglilik
0,75 ve devam baglilig1 i¢cin ise 0, 60’dwr. Bu 6lgekte 5’1i Likert tipi derecelendirmeden

yararlanilmistir.



6.7. Bulgular

6.7.1 Katihmcilarin demografik ozellikleri

Katilimcilarin demografik degiskenlerine uygulanan tanimlayici istatistik sonucu Cizelge

6.1.’de goriilmektedir.

Cizelge 6. 1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet F %
Kadin 88 37,9
Erkek 144 62,1
Toplam 232 100,0
Egitim Diizeyi F %
Ortadgretim ve alt1 87 37,5
On lisans 54 233
Lisans 91 39,2
Toplam 232 100,0
Yas Arahg F %

24 ve alt1 37 15,9
25-34 108 46,6
35 ve lizeri 87 37,5
Toplam 232 100,0
Medeni Durum F %
Evli 116 50,0
Bekar 116 50,0
Toplam 232 100,0
Gelir Diizeyi F %
Asgari iicret ve alti 91 39,2
2021 TL ve tizeri 141 60,8
Toplam 232 100,0
Calisilan Departman F %
On biiro 76 32,8
Yiyecek Igecek 53 22,8
Diger 103 44.4
Toplam 232 100,0
Isletmede Calisilan Siire F %

1 yildan az 92 39,7
1 yildan fazla 140 60,3
Toplam 232 100,0
Turizm sektoriinde calisilan siire F %

1 yildan az 61 26,3
1-5 yil 103 44,4
6 yil ve iizeri 68 29,3
Toplam 232 100,0
Turizm Egitimi Aldiniz mi1? F %
Evet 91 39,2
Hayir 141 60,8
Toplam 232 100,0

Cizelge 6.1.°deki veriler incelendiginde, arastirmaya katilan bireylerin % 62,1’in1 (144)
erkek katilimcilar olustururken, % 37,9’unu (88) kadm katilimcilar olusturmaktadir.

Katilimcilarin egitim diizeyleri incelendiginde, % 39,2’sini (91) lisans diizeyinde egitime
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sahip olan katilimcilar, % 37,5’ini (87) ortadgretim ve alt1 egitim diizeyine sahip olan
katilimeilar ve % 23,3’linli (54) On lisans egitim diizeyine sahip olan katilimcilar
olusturmaktadir. Lisansiistii egitim diizeyine sahip olan katilimci ise bulunmamaktadir.
Katilimcilarin yas araliklari incelendiginde, % 46,6’smi1 (108) 25-34 yas araliginda bulunan
katilimcilar, % 37,5’ini (87) 35 yas ve iizeri katilimcilar ve % 15,9’unu (37) 24 yas ve
altindaki katilimcilar olusturmaktadir. Katilimcilarin medeni durumlar1 incelendiginde, %
50’sini (116) evliler olustururken % 50°sini (116) de bekarlar olusturmaktadir.
Katilimcilarin gelir diizeyleri incelendiginde, % 60,8’ini (141) 2021 TL ve iizeri gelir
diizeyine sahip olan katilimecilar olustururken, % 39,2’sini (91) ise asgari licret ve alt1 gelir
diizeyine sahip olan katilimcilar olusturmaktadir. Katilimcilarin c¢alisiyor olduklari
departman incelendiginde, % 32,8’inin (76) 6n biiro departmaninda, % 22,8’inin (53)
yiyecek icecek departmaninda ve % 44,4’tniin de (103) O6n biiro ve yiyecek igecek
hizmetleri departmanlar1 haricinde kalan, diger departmanlarda calisan katilimcilarin
olusturduklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin mevcut isletmedeki c¢alistiklar1 stireleri
incelendiginde, % 60,3’linti (140) 1 yil ve daha uzun siiredir ¢alisiyor olan katilimcilar
olustururken, % 39,7’sini (92) ise 1 yildan daha az siiredir calisiyor olan katilimcilar
olusturmaktadir. Katilimcilarm turizm sektoriinde calistiklar: siire incelendiginde, 1-5 yil
arasinda bir siireyle calisiyor olan katilimcilar % 44,4’tint (103) olustururken, % 29,3 iini
(61) 6 y1l ve daha uzun siiredir ¢alistyor olan katilimcilar ve % 26,3’linii (61) ise 1 yildan
daha az siiredir calistyor olan katilimcilar olusturmaktadir. Katilimeilarim % 60,81 (141)
turizm egitimi almamis, % 39,2’s1 (91) ise turizm egitimi almistir. Tanimlayic istatistikler
otel isletmelerinde calisanlarin biiylik ¢ogunlugunun iyi egitimli fakat turizm egitimi
almamis geng ve erkek isgorenler oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte isgdrenlerin
biiyiik cogunlugunun sektdr tecriibesinin 1-5 yil arasmda oldugu goriilmektedir. Ucret
dagilimi ve egitim diizeyi birlikte incelendiginde, veriler otel isletmelerinin uyguladigi
iicret politikasmin egitim niteli§ini goz ardi ettigini gostermektedir. Bu durum da turizm
egitimi almis olan kisilerin sektdorden uzaklagsmasina neden olmaktadir. Ayrica isgérenlerin
biiylik cogunlugunun turizm egitimi almamis olmasi da isgiicii niteliginin diismesine neden

olmaktadir.
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6.7.2. Faktor Analizi

Nepotizm Olceginin faktor analizi

Cizelge 6.2.°de nepotizm Olgeginin yap1 gecerliligine iligkin faktor analizi sonuglari
sunulmustur. KMO degeri, faktor analizinin uygunlugunu ifade eden bir degerdir. KMO
degerinin kabul edilebilir olmasi1 i¢in 0,5-1,0 arasinda olmasi1 gereklidir. Bununla birlikte
genel olarak arastirmacilarca yeterli olarak diisiiniilen KMO degeri 0,7°dir (Coskun ve
digerleri, 2015: 268). Bartlett kiiresellik testi ise, korelasyon matrisinde yer alan tiim
korelasyonlarin anlamliliklarmi gosteren bir istatistiksel testtir. Bu test ile evrende bulunan
degiskenler arasinda iliskinin olmadig1 hipotezinin test edilmesidir. Baska bir ifade ile,
popiilasyona ait korelasyon matrisi birim matrisi olup, her degisken kendisiyle miikemmel
bir iliskiye sahip iken, degiskenler arasindaki korelasyon ise sifirdir (Coskun ve digerleri,

2015: 267).

Baslangic ¢Oziimii matrisi faktorler arasindaki iliskileri ortaya koymaktadir. Bununla
birlikte, degiskenlerin ayni1 anda birden fazla faktorle korelasyonu olmasi nedeni ile
faktorlerin yorumlanmasi ve adlandirilmasi zor olmakta ya da miimkiin olmamaktadir. Bu
durumda matris rotasyona tabi tutularak faktorlere yiliksek yiiklemeler yapilmakta ve
faktorlerin tespit edilmesi kolaylastirilabilmektedir. Faktor analizi sirasinda matris

“Varimax” dondiirme yontemine tabi tutulmustur (Altunisik vd., 2010: 281).

Cizelgedeki 6.2.°deki veriler incelendiginde KMO degeri (KMO= 0,951), Bartlett
Kiiresellik Testi sonucu (0,0001) faktdr analizinin uygulanabilirligini ve Orneklem
yeterliligini ortaya koymaktadir (Coskun ve digerleri, 2015: 267-268). Nepotizm ifadeleri
toplam varyansm %71,580’in1 agiklamaktadir. Bununla birlikte nepotizm ifadelerinin tek
boyut altinda toplandig1 goriilmiistiir. Literatiirde bu sonucu destekleyen caligmalar
mevcuttur (Calik, 2016: 106; Bayer, 2018: 75-76). Ote yandan; ilgili literatiirde, Ford ve
McLaughin (1985) ile Abdalla ve digerlerinin (1998) gelistirmis olduklar1 modelde terfide
kayirmacilik, islem kayirmaciligi ve ise alma siirecinde kayirmacilik olmak iizere ii¢ boyut
bulunmaktadir. Bu sonucu destekleyen calismalar mevcuttur (Kaba, 2018: 62-63;
Barbaros, 2015: 69) Ote yandan ilgili literatiirde iki boyut tespit eden ¢alismalar (Erden,
2014: 51; Oziiren, 2017: 74) ve dort boyut tespit eden ¢alismalar da (Kiligarslan, 2018: 51;
Turhan, 2016: 182) mevcuttur.
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Cizelge 6. 2. Nepotizm Olcegi Faktor Analizi

Onermeler Faktor 1 Es Ortalama
Kokenlilik

4. Bu isletmede, yoneticilerin tanidig1 olan calisanlarin, terfi 0,879 0,773 2,80

etmesi daha kolaydir.

9. Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarmi, isten ¢ikarmalari 0,871 0,759 2,88

veya onlara ceza vermeleri olduk¢a zordur.

10. Bu isletmede yoneticilerin tanidigr olanlar, isletmenin 0,871 0,759 2,96

kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadirlar.

3. Bu isletmede scalisanlarin terfi ettirilmesi, akrabalik ve 0,864 0,746 2,69

yakinlik iligkileri dikkate alinarak yapilir.

13. Bu isletmeye personel alinirken, yonetimde tanidigi olan 0,864 0,747 3,00

adaylar se¢im siirecinde zorlanmazlar.

5. Bu isletmede calisanlar terfi ettirilirken, igin gerektirdigi 0,863 0,744 2,85

nitelikler digindaki faktorler daha 6n planda tutulmaktadir.

12. Bu isletmede personel aliminda, tanidiklara oncelik 0,862 0,743 3,00

verilmektedir.

2. Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, 0,857 0,735 2,66

yoneticilerin tanidiklarinin 6niine gecemem.

6. Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan 0,857 0,735 2,90

calisanlar, diger ¢alisanlardan itibar gormektedirler.

14. Bu isletmeye personel alimimnda, yonetim kadrosunda yer 0,849 0,721 3,16

alan kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir.

11.  Bu isletmede yetki, Oncelikle tanidiklara 0,828 0,686 2,85

devredilmektedir.

7. Bu isletmedeki alt ve orta kademedeki yoneticiler, 0,820 0,673 2,85

tanidig1 olan calisanlara daha farkli davranmaktadirlar.

1. Bu isletmede ¢alisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve 0,798 0,637 2,64

kabiliyetleri ikinci planda kalmaktadir.

8. Bu isletmede, yoneticilerin tanidigi olan calisanlardan 0,751 0,564 2,61

¢ekinirim.

Oz Degerler (Eigenvalues) 10,021

Olcek Ortalamasi 2,8464

Toplam Aciklanan Varyans 71,580

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Ol¢iim Yeterliligi 0,951

Bartlett Kiiresellik Test Degeri 0,000

Cizelge 6.2.°de goriildiigii lizere faktor ylikii en fazla olan Onerme “Bu isletmede,
yoneticilerin tamdigi olan ¢alisanlarin, terfi etmesi daha kolaydwr.” Faktor yikii en diisiik
olan Onermenin ise; “Bu isletmede, yoneticilerin tanidigr olan ¢alisanlardan ¢ekinirim.”

oldugu goriilmiistiir.

Etik liderlik 6lceginin faktor analizi

Cizelge 6.3.’te etik liderlik Olgeginin yap1 gecerliligine iliskin faktdér analizi sonuglari
sunulmustur. Faktor analizi sirasinda matris “Varimax” dondiirme yOntemine tabi
tutulmustur (Altunisik vd., 2010: 281). Cizelge 6.3.’teki veriler incelendiginde KMO
degeri (KMO= 0,947), Bartlett Kiiresellik Testi sonucu (0,0001) faktér analizinin

uygulanabilirligini ve Orneklem yeterliligini ortaya koymaktadir (Coskun ve digerleri,
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2015: 267-268). Etik liderlik ifadeleri toplam varyansm %74,471°ini agiklamaktadir.
Bununla birlikte etik liderlik ifadelerinin tek boyut altinda toplandigi goriilmiistiir. Palmer
(2009) ile Brown ve digerleri (2005) tarafindan gelistirilen ve bu calismada da 6rnek
almmis olan modelde de tek boyut tespit edilmistir. ilgili literatiirde bu sonucu destekleyen

calismalar mevcuttur (Direk, 2018: 50; Liman, 2019: 57; Tiirk, 2019: 67).

Cizelge 6. 3. Etik Liderlik Ol¢eginin Faktor Analizi

Onermeler Faktor 1 Es Kokenlilik Ortalama
5. Bu igletmede yoneticiler, adil ve dengeli kararlar verirler. 0,904 0,817 3,23
4. Bu isletmede yoneticiler, ¢alisanlarin fikirleriyle yakindan 0,902 0,814 3,20
ilgilenirler.

1. Bu isletmede yoneticiler, c¢alisanlarin Onerilerini dikkate 0,875 0,765 3,33
alirlar.

10. Bu isletmede yoneticiler, karar verirken c¢alisanlara 0,873 0,763 3,22
“yapilacak dogru sey nedir?” diye sorarlar.

3. Bu isletmede yoneticiler, kendi 6zel hayatlarini etik tarzda 0,870 0,757 3,29
yiiriitiirler.

9. Bu isletmede yoneticiler, basariy1 sadece sonuglarla degil, 0,862 0,744 3,33
ayni1 zamanda basariya giden yolla da degerlendirirler.

6. Bu isletmede yoneticiler, gilivenilir kisilerdir. 0,861 0,741 3,45
8. Bu isletmede yoneticiler, islerin etik bakimindan dogru 0,848 0,719 3,32
bicimde nasil yapilacagina dair 6rnekler ortaya koyarlar.

7. Bu isletmede yoneticiler, ¢aliganlarla is etigi veya degerlerini 0,828 0,686 3,30
tartisirlar.

2. Bu isletmede yoneticiler, etik standartlari ihlal eden 0,800 0,640 3,40
calisanlara yaptirim uygularlar.

Oz Degerler (Eigenvalues) 7,447

Olcek Ortalamasi 3,3069

Toplam Aciklanan Varyans 74,471

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Ol¢iim Yeterliligi 0,947

Bartlett Kiiresellik Test Degeri 0,000

Cizelge 6.3.te gorildigli tlizere faktor yiikii en fazla olan Onerme “Bu isletmede
yoneticiler, adil ve dengeli kararlar verirler.” Faktor yiikii en diisiik olan 6nerme ise; “Bu
isletmede yoneticiler, etik standartlart ihlal eden ¢alisanlara yaptirim uygularlar.”

Orgiitsel baglilik dlceginin faktor analizi

Cizelge 6.4.’te orgiitsel baghlik 6lgceginin yap1 gecerliligine iliskin faktor analizi sonuglari
sunulmustur. Faktor analizi sirasinda matris “Varimax” dondiirme yontemine tabi
tutulmustur (Altunisik vd., 2010: 281). Cizelge 6.4.’te veriler incelendiginde KMO degeri
(KMO= 0,921), Bartlett Kiiresellik Testi sonucu (0,0001) faktér analizinin
uygulanabilirligini ve Orneklem yeterliligini ortaya koymaktadir (Coskun ve digerlersi,
2015: 267-268). Orgiitsel baghlik ifadeleri toplam varyansin %75,359 unu agiklamaktadir.
Bununla birlikte orgiitsel baglilik ifadelerinin ii¢ boyut altinda toplandigi goriilmiistiir.
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Birinci boyut olan duygusal baglilik toplam varyansin %55,731 1ni agiklarken, ikinci boyut
olan devam baglilig1 toplam varyansin %13,650’sini, liglincii boyut olan normatif baglilik
ise toplam varyansin %5,978’ini agiklamaktadir. Bununla birlikte 6l¢ekte bulunan 13. ifade
(Su anki igverenime karsi, isletmede kalmakla 1ilgili herhangi bir mecburiyet
hissetmiyorum.) katilimcilar tarafindan yanls anlasildigindan ve arastirmanin giivenirligini
azalttigindan olgekten cikarilmasina karar verilmistir (Hamsioglu, 2011: 94; Erdem ve
digerleri, 2013: 184). Biger (2019: 66) da faktér dagilimin1 olumsuz etkileyen 6 ifadeyi
Olcekten cikararak, duygusal, devam ve normatif bagllik olmak {izere ii¢ boyut elde
etmistir. Ote yandan 6rnek alinan Meyer ve Allen modelinde devam baghligi boyutunda
yer alan 7. ifade (Istesem bile su an bu isletmeden ayrilmak benim igin zor olur.) yapilan
faktor analizinde duygusal baglilik boyutunda yer aldigi goriilmektedir. Bunun nedeni
isgorenlerin orglitten ayrilmaya duygusal agidan bakmalar1 olabilir. Aydogdu’nun (2013:
73) c¢alismasinda normatif baghlik boyutunda yer alan 16. ifade, (Bu isletme benim
sadakatimi hak ediyor.) yaptig1 faktor analizi sonucunda duygusal baglilik boyutunda yer
almaktadir. Ote yandan ilgili literatiirde orgiitsel baglilik Olgegine uygulanan faktor
analizleri sonucunda, cogunlukla {i¢ boyut tespit edilmistir (Akgiil, 2015: 55; Akinci, 2018:
28).
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Cizelge 6. 4. Orgiitsel Baghlik Olcegi Faktor Analizi

Onermeler Faktor Faktor Faktor Es Ortalama
1 2 3 Kokenlilik

3. Kendimi, bu isletmenin bir pargast gibi 0,848 0,839 3,24

hissetmiyorum.

4. Bu isletmeye, kendimi duygusal olarak 0,785 0,806 3,18

bagli hissetmiyorum.

6. Bu isletmeye ait olduguma dair, giiglii bir 0,733 0,688 3,12

his duymuyorum.

2. Bu isletmenin problemlerini, kendi 0,726 0,758 3,42

problemim olarak goriiriim.

1. Kariyerim boyunca bu isletmede kalmak 0,718 0,774 3,31

beni ¢ok mutlu eder.

5. Bu igletmenin, benim i¢in kisisel anlam1 0,647 0,790 3,38

biiylktiir.

7. Istesem bile, su an bu isletmeden 0,814 0,665 3,45

ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur.

17. Bu isletmeyi simdi birakamam ¢iinki, 0,782 0,855 3,12

buradaki insanlara kargi minnet duygusu

hissediyorum.

16. Bu isletme, benim sadakatimi hak 0,781 0,839 3,23

ediyor.

15. Su an bu igletmeden ayrilirsam, kendimi 0,742 0,785 3,11

suclu hissederim.

18. Bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum. 0,665 0,835 3,11

14. Benim yararima olsa da, suan bu 0,884 0,675 3,34

isletmeden ayrilmak bana dogru gelmiyor.

11. Bu isletmeden ayrilmanin, az sayidaki 0,866 0,800

olumsuz sonuglarindan birisi de; uygun 3,56

alternatiflerin azligidr.

10. Bu isletmeden ayrilmayi 0,770 0,780 3,46

disiindiigimde, ¢ok az segenegimin
olduguna inantyorum.

9. Su an bu isletmede ¢alisiyor olmam, bir 0,703 0,725 3,67
istek oldugu kadar bir gerekliliktir.
12. Bu isletmede ¢alismaya devam etmemin 0,609 3,51

onemli nedenlerinden birisi; ayrilmanimn
kisisel fedakarlik gerektirmesidir. Yani;
burada elde ettigim faydalari, bagka yerde
elde edemeyebilirim.

8. Bu isletmeden simdi ayrilmaya karar 0,587 0,589 3,54
verirsem, hayatimda etkilenecek ¢ok sey

var.

Oz Degerler (Eigenvalues) 9,474 2,321 1,016

Olcek Ortalamasi 3,3377

Toplam Ac¢iklanan Varyans 75,359

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Olgiim 0,921

Yeterliligi

Bartlett Kiiresellik Test Degeri 0,00

Cizelge 6.4.’te goriildiigii lizere faktor yiikii en fazla olan 6nerme “Kendimi, bu isletmenin
bir pargasi gibi hissetmiyorum” olup, faktor yikii en az olan Onermenin ise “Bu
isletmeden simdi ayrilmaya karar verirsem, hayatimda etkilenecek ¢ok sey var" oldugu

goriilmiistiir.
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6.7.3 Maddeler arasi korelasyon

Olgek maddelerinde goklu baglanti probleminin olup olmadigini tespit etmek amaci ile
maddeler aras1 korelasyon degerlerine bakilmistir. Maddeler arasi korelasyon degerlerinin
0,90’1n tizerinde olmamas1 arzu edilir (Hair, Black, Babin ve Anderson, 2010). S6z konusu
degerler incelendiginde, 0,90’nin iizerinde herhangi bir degerin bulunmadig:
goriilmektedir. Bu baglamda ¢oklu baglant1 probleminin olmadigi sdylenebilir. Her bir

degisken i¢in maddeler aras1 korelasyon degerleri Ek 2 kisminda verilmistir.
6.7.4 Giivenirlilik analizi

Nepotizm 6lceginin giivenirligini 6lgmek amaci ile faktdr analizi sonucunda elde edilmis
olan tek boyut altinda toplanan 14 madde i¢in glivenirlik analizi yapilmistir. Yapilmis olan
analiz sonucunda Cronbach’s Alfa degeri Cizelge 6.5.te de gorildiigii gibi 0,969 olarak
bulunmustur. Alfa degeri O ile 1 aras1 degerler alir ve kabul edilebilir bir degerin en az 0,7
olmasi1 arzu edilir (Coskun ve digerleri, 2015: 126). Bu baglamda 6l¢egin i¢sel tutarlhiga

sahip oldugu ve 6l¢ek sorular arasinda miikemmele yakin bir uyum oldugu ifade edilebilir.

Cizelge 6. 5. Nepotizm Olcegine Iliskin Giivenirlilik Analizi

Boyut Madde Sayisi Alfa Degeri

Nepotizm 14 0,969

Etik liderlik 6lgeginin giivenirligini 6lgmek amaci ile faktor analizi sonucunda elde edilmis
olan tek boyut altinda toplanan 10 madde i¢in giivenirlik analizi yapilmistir. Yapilmis olan
analiz sonucunda Cronbach’s Alfa degeri Cizelge 6.6.’da da gorildigii gibi 0,962 olarak
bulunmustur. Bu baglamda 6lgegin icsel tutarliga sahip oldugu ve 6lgek sorular1 arasinda

miikkemmele yakin bir uyum oldugu soylenebilir.
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Cizelge 6. 6. Etik Liderlik Olcegine iliskin Giivenirlilik Analizi

Boyut Madde Sayisi Alfa Degeri
Etik Liderlik 10 0,962

Orgiitsel baglilik dlgeginin giivenirligini dlgmek amaci ile faktdr analizi sonucunda elde
edilmis 3 boyut olan duygusal baglhlik, devam baglilig1 ve normatif baghlik boyutlarinin
Cronbach’s Alfa degerleri Cizelge 6.7.’de goriildiigii gibidir. Duygusal baglilik boyutunun
Cronbach’s Alfa degeri 0,944, devam baglilig1 boyutunun Cronbach’s Alfa degeri 0,866 ve
normatif baglilik boyutunun Cronbach’s Alfa degeri 0,931 olarak bulunmustur. Bu
baglamda 6lgegin i¢sel tutarliga sahip oldugu ve 6lcek sorular1 arasinda miikkemmele yakin

bir uyum oldugu sdylenebilir.

Cizelge 6. 7. Orgiitsel Baghlik Olgegi ve Alt Boyutlarina iliskin Giivenirlilik Analizi

Faktorler Madde Sayisi Alfa Degeri
Duygusal Baghlik 7 0,944
Devam Bagliligi 5 0,866
Normatif Baglilik 5 0,931

6.7.5 Nepotizm, etik liderlik ve orgiitsel baghhk diizeylerine iliskin bulgular

Cizelge 6.8.’de Hatay ilinde faaliyet gosteren en az 3 yildizli ve turizm isletme belgeli otel
isletmelerinin igsgorenlerinin nepotizm ve etik liderlik algilamalarina iligkin ortalamalar
bulunmaktadir. Hesaplanan ortalamalar1 degerlendirmek icin asagidaki verilerden

yararlanilmistir (Erdem ve digerleri, 2013: 185).

e Eger aralik 1,00-1,80 arasinda ise ¢ok diisiik

e Eger aralik 1,81-2,60 arasinda ise diisiik

e Eger aralik 2,61-3,40 arasinda ise orta

e Eger aralik 3,41-4,20 arasinda ise yliksek

e Eger aralik 4,21-5,00 arasinda ise ¢ok yiiksek olarak degerlendirilir.

Cizelge 6. 8. Isgorenlerin Nepotizm ve Etik Liderlik Degiskenlerine Iliskin Ortalama
Diizeyleri

Boyutlar Aritmetik Ortalama Standart Sapma
Nepotizm 2,8464 1,24651
Etik Liderlik 3,3069 1,21336

Cizelge 6.8.’de goriildiigl lizere isgorenlerin orgiitte nepotizm algilamalarinin ortalamasi

2,8464 standart sapmasi ise 1,24651 olarak hesaplanmistir. Bu baglamda, isgdrenlerin
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orgiitte nepotizm algilamalar1 orta diizeydedir. Diger bir deyisle, orgiitlerde nepotizm, ¢ok

siddetli bicimde hissedilmemekte ancak, varligindan s6z edilebilir.

Cizelge 6.8.’de goriildiigii lizere isgorenlerin liderlerini etik lider olarak algilayip
algilamadiklarina iliskin ortalama 3,3069 standart sapma 1,21336 olarak hesaplanmistir.
Yani iggorenlerin etik liderlik algilamalar1 yine orta diizeyde olmakla birlikte yiliksek
diizeye olduk¢a yaklagmustir.

Cizelge 6. 9. Isgorenlerin Orgiitsel Baghliklarinin Alt Boyutlarina iliskin Ortalama
Diizeyleri

Boyutlar Aritmetik Ortalama Standart Sapma
Duygusal Baghlik 3,2986 1,29701
Devam Bagliligi 3,5483 1,10037
Normatif Bagllik 3,1819 1,32555

Cizelge 6.9°da Hatay ilinde faaliyet gosteren en az 3 yildizli ve turizm isletme belgeli otel
isletmelerinin  iggorenlerinin  Orgiitsel baglhiligin  boyutlarma iliskin  ortalamalar
bulunmaktadir. Isgérenlerin orgiite karsi duyduklar1 duygusal baghligin aritmetik
ortalamas1 3,2986 ve standart sapmasi 1,29701 olup orta diizeye karsilik gelmektedir. Bu
baglamda isgdrenlerin orgiite ¢cok fazla duygusal baglilik duymadiklar1 sdylenebilir. Yani
isgorenler, kendilerini Orgiitiin bir parcast olarak hissetmesi konusunda, Orgiitte
bulunmaktan mutluluk duyup duymama konusunda ve orgiitiin kendileri i¢in ifade ettigi
anlam konusunda kararsiz kaldiklar1 sdylenebilir. Bu durumun nedeni, orgiitte algilanan
orta diizeydeki nepotizm, uygulanan koétii iicret politikalar1 ve turizm alaninda egitime
sahip olmanm, 6rgiit i¢cin ¢ok da &nemli olmamas1 olabilir. Isgdrenlerin orgiite karst
duyduklar1 devam bagliliginin aritmetik ortalamasi 3,5483 standart sapmasi 1,10037 olup
yiiksek diizeye karsilik gelmektedir. Bu baglamda isgorenlerin orgiite karsi duyduklari
devam baghliginin yiiksek diizeyde oldugu sOylenebilir. Yani, isgorenlerin orgiitteki
varliklarini siirdiirmesinin nedeni isteklilik degil bir gerekliliktir. Isgdrenlerin rgiitte
isteyerek degil sorumluluklarindan dogan bir gereklilik olarak varliklarmi siirdiirdiikleri
sOylenebilir. Otel isletmeleri iggorenlerinin biiyiik cogunlugunun erkek olmasi bu durumda
etkili olmus olabilir. Ciinkii erkeklerin es, ¢ocuk, anne, baba ve ihtiyaclar konusunda
sorumluluklar1 kadmlara kiyasla daha fazla olmasi, orgiitteki varliklarin1 devam ettirme
konusunda zorunluluk hissetmelerine neden olabilir. Isgdrenlerin &rgiitte varliklarini
istemeden olsa siirdiirmelerinin diger nedenleri, i alternatiflerinin azligi, orgiitte elde ettigi
faydalar1 bagka bir orgiitte elde edemeyecegi diisiincesi ve Orgiitten ayrilmanin ¢ocuk, es,

anne ve baba ve kardes gibi kimselere olan sorumluluklarmi kotii yonde etkileyecegi
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diisiincesi olabilir. Ote yandan isgdrenlerin orgiite karst duyduklar1 normatif bagliligin
aritmetik ortalamas1 3,1819 standart sapmasi 1,32555 olup, orta diizeye karsilik
gelmektedir. Bu baglamda igsgdrenlerin orgiite karsi duyduklari normatif bagliligin orta
diizeyde oldugu sOylenebilir. Yani, isgorenler oOrgiite karsi duydugu vefa konusunda,
orgiitiin sadakatini hak edip etmedigi konusunda ve diger orgiit liyelerine duydugu minnet
konusunda kararsiz kalmaktadirlar. Bunun nedeni de Orgiitte algilanmis olan orta
diizeydeki nepotizm, orta diizeydeki etik liderlik, uygulanan koti iicret politikalar1 ve

turizm sektori i¢in nitelikli egitimin yani turizm egitiminin 6nemsenmemis olmasi olabilir.
6.7.6 Normallik testi

Arastirma amacina iligkin hazirlanan anket formunda yer alan nepotizm, etik liderlik ve
orglitsel baghlik ile alt boyutlarinin normal dagilim gosterip géstermedigini ortaya koymak

icin Skewness (carpiklik), Kurtosis (basiklik) degerleri incelenmistir.

Verilerin normal dagilim gosterip géstermediginin tespiti amact ile ¢arpiklik ve basiklik
degerleri incelenmistir. Bu degerlerin +1,5 ile -1,5 arasinda olmasi, verilerin normal
dagilim gosterdigi anlamina gelmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013 akt. Erbay ve
Beydogan, 2017: 250).

Cizelge 6. 10. Nepotizm, Etik Liderlik ve Orgiitsel Baghhk ile Alt Boyutlarina fliskin
Skewness (¢arpikhk), Kurtosis (basiklik) Degerleri

Boyutlar N Min. Maks. Aritmetik Standart Kurtosis Skewness
ve Alt Ortalama Sapma
Boyutlar
Nepotizm 232 1,00 5,00 2,8464 1,24651 -1,347 0,138
Etik 232 1,00 5,00 3,3069 1,21336 -1,293 -0,309
Liderlik
Duygusal 232 1,00 5,00 3,2986 1,29701 -1,327 -0,242
Baglilik
Devam 232 1,00 5,00 3,5483 1,10037 -0,455 -0,601
Baglilig
Normatif 232 1,00 5,00 3,1819 1,32555 -1,253 -0,231
Baglilik

p<0,05

Cizelge 6.10°da gorildiigii tizere boyutlarin ve alt boyutlarin ¢arpiklik ve basiklik degerleri

belirtilen sinirlar igerisinde oldugundan verilerin normal dagilim gosterdigi soylenebilir.
6.7.8. Korelasyon analizi

Nepotizm, etik liderlik ve Orgiitsel bagliliga yonelik iligkilerin tespit edilmesi amaci ile

verilere Pearson Korelasyon Analizi uygulanmistir. Korelasyon katsayismin +1 veya -1’e
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yaklagmas1 iligkinin kuvvet derecesinin artacagi olarak yorumlanmaktadir. Ayn1 zamanda
korelasyon katsayisinin pozitif olmasi; iki degisken arasinda bulunan iliskinin ayn1 yonlii
oldugu yani, biri artarken 6tekinin de artigi, negatif olmasi ise; iki degisken arasindaki
iligkinin ters yonli oldugu, biri artarken Gtekinin azaldigi anlamma gelmektedir (Nakip,
2013: 427). Korelasyon katsayisinin giiciine iliskin su tanimlamalar yapilmistir (Kose,

2008: 2):

e 0,00-0,25 Cok zayif diizeyde bir iligki
e 0,26-0,49 Zayif diizeyde bir iliski

e 0,50-0,69 Orta diizeyde bir iligki

e (,70-0,89 Yiiksek diizeyde bir iligki

e 0,90-1,0 Cok yiiksek diizeyde bir iliski

Korelasyon analizine iliskin sonuclar Cizelge 6.11°de verilmistir. Bu baglamda ilgili

arastirma sorularina yanit aranmistir.

Cizelge 6. 11. Degiskenlerin iliskilerine iliskin Korelasyon Analizi

Duygusal Baglilik Devam Normatif Nepotizm Etik Liderlik
Baglilig: Baglilik

Duygusal Baghlik - 0,483™ 0,789™ -0,568"™ 0,679"
Devam Baglilig 0,483 - 0,525™ -0,164™ 0,240™
Normatif Baglilik 0,789™ 0,525™ - -0,484™ 0,601*
Nepotizm -0,568"™ -0,164™ -0,484™ - -0,759™
Etik Liderlik 0,679™ 0,240™ 0,601* -0,759™ -

p<0,05" ve p<0,01"" diizeyinde anlamh (1-tailed).
“AS;: Isgorenlerin nepotizm algilamalar1 ile etik liderlik algilamalar1 arasinda istatistiki

acidan anlamli ve negatif yonlii bir iligki bulunmaktadir.”

Cizelge 6.11. incelendiginde isgorenlerin nepotizm algilamalar1 1ile etik liderlik
algilamalar1 arasinda anlamli, negatif ve yliksek diizeyde bir iligkinin oldugu goriilmektedir
(p<0,01). Bu baglamda orgiitte algilanan nepotizm arttikca isgorenlerin liderlerini etik
olarak algilamalarinda azalma oldugu soylenebilir. Yani, liderlerin orgiit icerisinde etik
kurallara uymayan; akrabalarin haksiz istihdam ve terfisi, haksiz isten ¢ikarmalar, kaynak
dagitiminin adaletsizce yapilmasi, tecrilbbe ve donanimin arka plana atilmasi gibi tutum ve

davranislari, isgorenlerin liderlerini etik lider olarak algilamalarmi olduk¢a azaltmaktadir.

“AS,: Isgdrenlerin nepotizm algilamalari ile duygusal bagliliklar1 arasinda istatistiki agidan

anlaml1 ve negatif yonlii bir iligki bulunmaktadir.”
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Isgorenlerin nepotizm algilamalar: ile duygusal bagliliklar1 arasinda anlamli, negatif ve
orta diizeyde bir iliskinin oldugu goriilmektedir (p<0,01). Bu baglamda isgorenlerin orgiit
icerisinde algiladiklar1 nepotik uygulamalar arttikga duygusal bagliliklar1 azalmaktadir.
Bunun nedeni, isgdrenin kendisini igsellestirdigi orgilitte, herhangi bir Orgiit iiyesinin
kendisine karsi kayrilmasi ve bu davranisin dogal bir sonucu olarak, isgéreni hayal
kirikligina ugratmasi olabilir. Bununla birlikte bu hayal kirikligi, yalnizca bir Orgiit
iiyesinin o iggdrene karsi kayrilmasi ile gergeklesmeyebilir. isgérenin biitlinlestigi orgiitte
algiladig1 haksizliklar ile de gergeklesebilir. Tiim bu durumlar, yani nepotizm uygulamalari

isgorenin duygusal bagliliginin azalmasina sebebiyet verebilmektedir.

“ASs: Isgdrenlerin nepotizm algilamalari ile devam bagliliklar1 arasinda istatistiki agidan

anlamli ve negatif yonlii bir iligki bulunmaktadir.”

Isgorenlerin nepotizm algilamalari ile devam bagliliklar1 arasinda anlamli, negatif ve ¢ok
zayif diizeyde bir iliskinin oldugu goriilmektedir (p<0,01). Bu baglamda isgorenlerin orgiit
icerisinde algiladiklar1 nepotik uygulamalar arttikca devam baglhliklar1 azalmaktadir.

Ancak bu iligki oldukca zayiftir.

“AS4: Isgdrenlerin nepotizm algilamalari ile normatif bagliliklar: arasinda istatistiki agidan

anlamli ve negatif yonlii bir iligki bulunmaktadir.”

Isgorenlerin nepotizm algilamalar1 ile normatif bagliliklar1 arasinda anlamli, negatif ve
zayif diizeyde bir iliskinin oldugu goriilmektedir (p<0,01). Bu baglamda isgorenlerin orgiit

icerisinde algiladiklar1 nepotik uygulamalar arttikca normatif baghliklar: azalmaktadir.

“ASs: Isgorenlerin etik liderlik algilamalar1 ile duygusal bagliliklar1 arasinda istatistiki

acidan anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir.”

Isgorenlerin etik liderlik algilamalari ile duygusal baghliklar1 arasinda anlamli, pozitif ve
zayif diizeyde bir iligkinin oldugu goriilmektedir (p<0,01). Bu baglamda isgorenlerin etik
liderlik algilamalar1 artmasi, duygusal bagliliklarinin artmasina katki sagladigi sdylenebilir.
Bunun nedeni de liderlerin sergiledikleri etige uygun ve adaletli tutum ve davranislar,
isgorenlerin fikirlerinin 6nemsenmesi ve liderlerin gilivenilir olmalar1 olabilir. Kisiler
genellikle terfilerin ve istihdamlarm adil olarak yapildigi, kaynaklarin adaletli bir sekilde
kullanildig1 ve liderler tarafindan 6nemsendikleri orgiitte is gérmeyi arzu ederler. Bu
baglamda oOrgiitiin halihazirdaki lideri, etige uygun tutum ve davranis sergiledikce

isgorenlerin Orgiite olan duygusal baglhiliklarinin artmasina katki saglayacaktir.
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“ASe: Isgdrenlerin etik liderlik algilamalar1 ile devam bagliliklar: arasinda istatistiki agidan

anlamli ve pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir.”

Isgorenlerin etik liderlik algilamalari ile devam bagliliklar1 arasinda anlamli, pozitif ve
zayif diizeyde bir iligkinin oldugu goriilmektedir (p<<0,01). Bu baglamda isgdrenlerin etik

liderlik algilamalar1 artmasi, devam bagliliklarinin artmasina katki sagladigi sdylenebilir.

“AS7: Isgorenlerin etik liderlik algilamalar1 ile normatif bagliliklar1 arasinda istatistiki

acidan anlamli ve pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir.”

Isgorenlerin etik liderlik algilamalari ile normatif baghliklar1 arasinda anlamli, pozitif ve
orta diizeyde bir iliskinin oldugu goriilmektedir (p<<0,01). Bu baglamda isgorenlerin etik

liderlik algilamalar1 artmasi, normatif bagliliklarinin artmasina katki sagladigi sdylenebilir.
6.7.9. Regresyon

Regresyon analizi ile etik liderlik ve nepotizmin duygusal, devam ve normatif baglilik

iizerindeki etkisi, nepotizmin etik liderlik {izerindeki etkisi incelenmistir.

“Hj: Isgorenlerin nepotizm algilamalarmin etik liderlik algilamalar1 {izerinde istatistiki

acidan anlamli ve negatif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.”

Cizelge 6. 12. Nepotizmin Etik Liderlige Olan Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Degiskenler B Standart t Model
Hata >
R F
Sabit 5,423 0,155 34,887 -
Nepotizm — . Etik Liderlik -0,779 0,044 -17,653" 0,575 311,619

p<0,001 Bagimh degisken: Nepotizm, Bagimsiz Degisken: Etik Liderlik

Analiz sonuglarina gore (Cizelge 6.12.) nepotizmin etik liderlik iizerinde anlamli ve negatif
yonlii bir etkisinin oldugu goriilmiistiir (p<0,001). Nepotizme iliskin toplam varyansin %
57,5’ min etik liderlik tarafindan agiklandigi goriilmektedir. Etik liderlik ve nepotizme
iligkin anlamlilik degeri, modelin genel olarak anlamli oldugunu gostermektedir (p<<0,001).
Hesaplanan Durbin Watson degerine (1,754) bagli olarak hatalar arasinda otokorelasyon
bulunmamaktadir. H; hipotezi kabul edilmistir. Nepotizmin etik liderlige olan etkisi

olumsuzdur.

“H,: Isgdrenlerin nepotizm algilamalarinm duygusal bagliliklar: {izerinde istatistiki agidan

anlaml1 ve negatif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.”
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Cizelge 6. 13. Nepotizmin Duygusal Baghhiga Olan Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Degiskenler B Standart Hata t Model
R? F

Sabit 4,982 0,175 28,416 -

Nepotizm — Duygusal Baglilik -0,591 0,056 -10,479™ 0,323 109,814

p<0,001 Bagimh degisken: Duygusal Baghhk, Bagimsiz Degisken: Nepotizm

Analiz sonuglarma gore (Cizelge 6.13.) nepotizmin duygusal baglilik iizerinde anlamli ve
negatif yonlii bir etkisinin oldugu goriilmiistiir (p<0,001). Duygusal bagliliga iligskin toplam
varyansin % 32,3’linlin nepotizm tarafindan acgiklandig1r goriilmektedir. Nepotizm ve
duygusal bagliliga iliskin anlamlilik degeri, modelin istatistiksel olarak anlamli oldugunu
gostermektedir (p<0,001). Hesaplanan Durbin Watson degerine (1,571) bagl olarak hatalar
arasinda otokorelasyon bulunmamaktadir. H> hipotezi kabul edilmistir. Nepotizmin
duygusal bagliliga olan etkisi olumsuzdur. Diger bir deyisle isgérenlerin 6rgiitte nepotizm
algilamalar1 arttikca duygusal bagliliklar1 azalmaktadir. Bunun nedeni, orgiitteki kayirmaci
tutumlar, egitim niteligi bulunmayan aile bireylerinin iist pozisyonlarda bulunmasi, kaynak
kullanimindaki adaletsizlikler, ¢calisma kosullarinda yapilan adaletsizlikler, haksiz istihdam
ve terfiler ve oOrgiitte tanidig1 olan isgorenlerin daha esnek calisma saatlerine ya da daha
farkli {icret politikasina tabi tutulmalar1 olabilir. Tiim bu etkenlerin dogal bir sonucu olarak

isgorenlerin Orgiite olan duygusal baglhliklarinda azalma meydana gelmesi muhtemeldir.

“Hj: Isgdrenlerin nepotizm algilamalarmin devam bagliliklar1 iizerinde istatistiki agidan

anlaml1 ve negatif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.”

Cizelge 6. 14. Nepotizmin Devam Baghhgia Olan Etkisine liskin Regresyon Analizi

Degiskenler B Standart t Model
Hata 5
R F
Sabit 3,959 0,178 22,198 -
Nepotizm —p Devam Bagliligi -0,144 0,057 -2,515" 0,027 6,327

p<0,05 Bagimh degisken: Devam Baghhgi, Bagimsiz Degisken: Nepotizm

Analiz sonuglarma gore (Cizelge 6.14.) nepotizmin devam baghlik iizerinde anlamli ve
negatif yonlii bir etkisinin oldugu gorilmiistiir (p<0,05). Devam bagliliga iliskin toplam
varyansin % 2,7’sinin nepotizm tarafindan agiklandig1 goriilmektedir. Nepotizm ve devam
baghliga iliskin anlamlilik degeri, modelin genel olarak istatistiksel acidan anlamli

oldugunu gostermektedir (p<0,05). Hesaplanan Durbin Watson degerine (1,843) bagh
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olarak hatalar arasinda otokorelasyon bulunmamaktadir. Hs hipotezi kabul edilmistir.

Nepotizmin devam baglilig1 tizerindeki etkisi olumsuzdur.

“Ha: Isgdrenlerin nepotizm algilamalarinin normatif bagliliklar1 iizerinde istatistiki agidan

anlaml1 ve negatif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.”

Cizelge 6. 15. Nepotizmin Normatif Baghhga Olan Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Degiskenler B Standart t Model
Hata >
R F
Sabit 4,647 0,191 24,382 -
Nepotizm — Devam Baglilig -0,515 0,061 -8,389™ 0,234 70,372

p<0,001 Bagimh degisken: Normatif Baghhgi, Bagimsiz Degisken: Nepotizm

Analiz sonuglarma gore (Cizelge 6.15.) nepotizmin normatif baglilik lizerinde anlamli ve
negatif yonlii bir etkisinin oldugu gorilmiistiir (p<0,001). Normatif bagliliga iliskin toplam
varyansin % 23,4’linlin nepotizm tarafindan ac¢iklandig1r goriilmektedir. Nepotizm ve
normatif baghliga iliskin anlamlilik degeri, modelin genel olarak anlamli oldugunu
gostermektedir (p<0,001). Hesaplanan Durbin Watson degerine (1,599) bagl olarak hatalar
arasinda otokorelasyon bulunmamaktadir. Hs4 hipotezi kabul edilmistir. Nepotizmin

normatif baglilig1 tizerindeki etkisi olumsuzdur.

“Hs: Isgorenlerin etik liderlik algilamalarmin duygusal baghliklari iizerinde istatistiki

acidan anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.”

Cizelge 6. 16. Etik Liderligin Duygusal Baghhga Olan Etkisine liskin Regresyon
Analizi

Degiskenler i} Standart t Model
Hata 5
R F
Sabit 0,899 0,182 4,932 -
Etik Liderlik — Duygusal Baglilik 0,726 0,052 14,022 0,461 196,614

p<0,001 Bagimh degisken: Duygusal Baghhk, Bagimsiz Degisken: Etik Liderlik

Analiz sonuclarina gore (Cizelge 6.16.) etik liderligin duygusal baglilik iizerinde anlamli
ve pozitif yonli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir (p<0,001). Duygusal bagliliga iliskin
toplam varyansm % 46,1’inin etik liderlik tarafindan aciklandigi goriilmektedir. Etik
liderlik ve duygusal baglhiliga iliskin anlamlilik degeri, modelin genel olarak anlamli
oldugunu gostermektedir (p<0,001). Hesaplanan Durbin Watson degerine (1,590) bagh
olarak hatalar arasinda otokorelasyon bulunmamaktadir. Hs hipotezi kabul edilmistir. Etik

liderligin duygusal baglilik tizerindeki etkisi olumludur.
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“Hg: Isgorenlerin etik liderlik algilamalarmin devam bagliliklar: {izerinde istatistiki agidan

anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.”

Cizelge 6. 17. Etik Liderligin Devam Baghligina Olan Etkisine Iliskin Regresyon
Analizi

Degiskenler B Standart t Model
Hata 5
R F
Sabit 2,829 0,204 13,837 -
Etik Liderlik —p Devam Baghilig 0,218 0,058 3,748 0,053 14,050

p<0,001 Bagimh degisken: Devam Baghhgi, Bagimsiz Degisken: Etik Liderlik

Analiz sonuglarma gore (Cizelge 6.17.) etik liderligin devam baglilig1 {izerinde anlamli ve
pozitif yonlii bir etkisinin oldugu goriilmiistiir (p<0,001). Devam bagliliga iliskin toplam
varyansm % 5,3’Uniin etik liderlik tarafindan agiklandigi goriilmektedir. Etik liderlik ve
devam bagliliga iligkin anlamlilik degeri, modelin genel olarak anlamli oldugunu
gostermektedir (p<0,001). Hesaplanan Durbin Watson degerine (1,808) bagli olarak hatalar
arasinda otokorelasyon bulunmamaktadir. He hipotezi kabul edilmistir. Etik liderligin

devam baglilig iizerindeki etkisi olumludur.

“Hy: Isgorenlerin etik liderlik algilamalarinin normatif bagliliklar1 {izerinde istatistiki

acidan anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.”

Cizelge 6. 18. Etik Liderligin Normatif Baghhga Olan Etkisine Iliskin Regresyon
Analizi

Degiskenler B Standart t Model
Hata >
R F
Sabit 1,09 0,203 4,979 -
Etik Liderlik —— Normatif Baghilik 0,657 0,058 11,4177 0,362 130,339

p<0,001 Bagimh degisken: Normatif Baghhk, Bagimsiz Degisken: Etik Liderlik

Analiz sonuglarma gore (Cizelge 6.18.) etik liderligin normatif baghlig: lizerinde anlamli
ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu goriilmiistiir (p<0,001). Normatif bagliliga iliskin
toplam varyansin % 3,6’smin etik liderlik tarafindan acgiklandigi goriilmektedir. Etik
liderlik ve normatif bagliliga iliskin anlamlilik degeri, modelin genel olarak anlamli
oldugunu gostermektedir (p<0,001). Hesaplanan Durbin Watson degerine (1,658) bagh
olarak hatalar arasinda otokorelasyon bulunmamaktadir. H7 hipotezi kabul edilmistir. Etik

liderligin normatif baglhlik tizerindeki etkisi olumludur.
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Hiyerarsik regresyon analizi ile nepotizmin Orgiitsel bagliligin alt boyutlarina olan
etkisindeki etik liderligin aracilik roliiniin olup olmadigmin tespiti amaclanmistir. Yapilmis
olan hiyerarsik regresyon analizinde, Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen {i¢
asamali regresyon analizi esas almmustir. Araciligm bulunup bulunmadiginin test
edilebilmesi i¢in ii¢ temel kosulun saglanmasi gereklidir. Bu kosullar; bagiml degisken ile
bagimsiz degisken arasinda, bagimsiz degisken ile araci degisken arasinda ve bagimsiz
degisken ile birlikte model igerisinde kullanildiginda, araci degisken ile bagimli degisken
arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliskinin bulunmasidir. Bagimsiz degisken ile araci
degisken birlikte regresyon analizine sokuldugunda, bagimsiz degisken ile bagimli
degisken arasinda istatistiki olarak anlamli olmayan iliski ¢ikarsa tam aracilik etkisi oldugu
anlamina gelmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017). 6.12, 6.13., 6.14., 6.15., 6.16., 6.17., 6.18

cizelgeleri hiyerarsik regresyonun uygunlugunu ortaya koymaktadir.

“Hs: Nepotizmin duygusal bagliliga olan etkisinde etik liderlik aracilik rolii

oynamaktadir.”

Cizelge 6. 19. Nepotizmin Duygusal Baghhga Etkisinde Etik Liderligin Aracihik
Roliiniin Hiyerarsik Regresyon Analizi

Model B R’ F p
1. Nepotizm -0,591 0,323 109,814 0,0001
2. Nepotizm -0,131 0,468 100,572 0,090
Etik Liderlik
0,623 0,001

Analizde ilk modelde bagimli degisken kismina duygusal baglilik tanimlanmis ve bagimsiz
degisken kismina nepotizm tanimlanmistir. Analiz sonucunda nepotizmin, p= 0,001<0,05
ve B= -0,591 degerleri ile bagimli degisken olan duygusal baglilik {izerinde negatif yonli
ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Diger bir deyisle; nepotizm
faktorii tek basina duygusal baglilik tlizerinde etkilidir. Nepotizm ve duygusal baghligi

degiskenlerine ait toplam varyansin % 32,3’{inii a¢iklamaktadir.

Ikinci modelde, nepotizmin duygusal bagliliga olan etkisinde etik liderliin aracilik rolii
bulunup bulunmadiginin ortaya konulmasi amaglanmistir. Nepotizmin duygusal baghliga
olan etkisinde etik liderlik devreye girdiginde p= 0,001 anlamlilik diizeyinden p= 0,090’a
yiikselerek anlamsizlagmistir. Etik liderligin p degeri ise 0,001°’dir. B degerinin de -
0,591°den 0,623’¢ yiikseldigi goriilmektedir. Diger bir deyisle, ikinci asamada regresyon
denklemine etik liderlik boyutu dahil edildiginde, etik liderlik boyutunun etkisi devam
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ederken nepotizmin duygusal baglilik {izerindeki anlamli etkisinin kayboldugu
anlasilmistir. Bu baglamda, nepotizmin duygusal bagliliga olan etkisinde etik liderligin tam
aracilik rolii bulunmaktadir. Yani Hg hipotezi kabul edilmistir. Bu baglamda, orgiitte
nepotik uygulamalar ile etik liderligin birlikte bulunamayacagi soylenebilir. Diger bir
deyisle, ayn1 Orgiit igerisinde hem nepotizm uygulamalarmin hem de etik liderlik

davranislariin bulunmasi miimkiin degildir.

Cizelge 6. 20. Nepotizmin Devam Baghhga Etkisinde Etik Liderligin Aracihik
Roliiniin Hiyerarsik Regresyon Analizi

Model B R’ F p

1. Nepotizm -0,144 0,027 6,327 0,013

2. Nepotizm 0,038 0,058 7,097 0,661
0,247 0,006

“Ho: Nepotizmin devam bagliliga olan etkisinde etik liderlik aracilik rolii oynamaktadir.”

Analizde ilk modelde bagimli degisken kismima devam baglilig1 tanimlanmis ve bagimsiz
degisken kismina nepotizm tanimlanmistir. Analiz sonucunda nepotizmin, p= 0,013<0,05
ve B=-0,144 degerleri ile bagimli degisken olan devam baglilig1 {izerinde negatif yonlii ve
istatistiki agidan anlamli bir etkisi oldugu ortaya c¢ikmistir. Diger bir deyisle; nepotizm
faktorii tek basma devam baghlik iizerinde etkilidir. Nepotizm ve devam bagliligi

degiskenlerine ait toplam varyansin % 2,7’sini agiklamaktadir.

Ikinci modelde, nepotizmin devam bagliligina olan etkisinde etik liderligin aracilik rolii
oynayip oynamadigini ortaya koymak amaglanmistir. Nepotizmin devam baglili§ina olan
etkisinde etik liderlik devreye girdiginde p= 0,013 anlamhilik diizeyinden p= 0,661’e
yiikselerek anlamsizlagmistir. Etik liderligin p degeri ise 0,006°dwr. B degerinin de -
0,144’ten 0,247’ye yiikseldigi goriilmektedir. Diger bir deyisle, ikinci asamada regresyon
denklemine etik liderlik boyutu dahil edildiginde, etik liderlik boyutunun etkisi devam
ederken nepotizmin devam baglilik iizerindeki anlamli etkisinin kayboldugu anlagilmistir.
Bu baglamda, nepotizmin devam bagliliga olan etkisinde etik liderligin tam aracilik rolii
bulunmaktadir. Baska bir ifadeyle, nepotizmin devam baglilig1 lizerindeki etkisinde etik

liderlik tam aracilik rolii oynamaktadir. Yani Ho hipotezi kabul edilmistir.

“Hio: Nepotizmin normatif bagliliga olan etkisinde etik liderlik aracilik rolii

oynamaktadir.”
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Cizelge 6. 21. Nepotizmin Normatif Baghhga Etkisinde Etik Liderligin Aracihk
Roliiniin Hiyerarsik Regresyon Analizi

Model B R’ F p
1. Nepotizm -0,515 0,234 70,372 0,001
2. Nepotizm -0,070 0,364 65,400 0,419
Etik Liderlik
0,603 0,001

Analizde ilk modelde bagimli degisken kismina normatif baglilik tanimlanmis ve bagimsiz
degisken kismima nepotizm tanimlanmistir. Analiz sonucunda nepotizmin, p= 0,0001<0,05
ve B= -0,515 degerleri ile bagimli degisken olan normatif baglilik {izerinde negatif yonlii
ve istatistiki agidan anlamli bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Diger bir deyisle; nepotizm
faktorii tek basina normatif baglilik iizerinde etkilidir. Nepotizm ve normatif bagliligi

degiskenlerine ait toplam varyansin % 23,4’linili agiklamaktadir.

Ikinci modelde, nepotizmin normatif bagliligma olan etkisinde etik liderligin aracilik rolii
oynayip oynamadigini ortaya koymak amag¢lanmistir. Nepotizmin normatif bagliliga olan
etkisinde etik liderlik devreye girdiginde p= 0,0001 anlamlilik diizeyinden p= 0,419’a
yiikselerek anlamsizlagsmustir. Etik liderligin p degeri ise 0,0001°dir. B degerinin de -
0,515’ten 0,603’¢ yiikseldigi goriilmektedir. Diger bir deyisle, ikinci asamada regresyon
denklemine etik liderlik boyutu dahil edildiginde, etik liderlik boyutunun etkisi devam
ederken nepotizmin normatif baglilik {izerindeki anlamli etkisinin kayboldugu
anlagilmistir. Bu baglamda, nepotizmin normatif bagliliga olan etkisinde etik liderligin tam
aracilik rolii bulunmaktadir. Diger bir deyisle, nepotizmin normatif baglilig1 tizerindeki

etkisinde etik liderlik tam aracilik rolii oynamaktadir. Yani Hio hipotezi kabul edilmistir.

6.7.10. Nepotizm, etik liderlik ve orgiitsel baghhk alt boyutlarinin demografik

ozellikler acisindan incelenmesi

Otel isletmeleri isgdrenlerinin nepotizm, etik liderlik algilamalarinin ve Grgiitsel baglilik
alt boyutlarmin demografik oOzelliklere gore degisimini gérmek amaci ile t testi ve

ANOVA uygulanmistir. Sonuglardan ¢ikarilan bulgular asagida agiklanmistir.

Cinsivet degiskenine gore t testi

Arastirmaya katilan otel isletmeleri isgorenlerinin algilanan nepotizm, algilanan etik

liderlik, duygusal baghliklarinin, devam bagliliklarinin ve normatif bagliliklarinin cinsiyet
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degiskenine istatistiki agidan anlamli sekilde farklilagip farklilasmadigini tespit etmek

amaci ile t testi yapilmistir. T testinin sonuglar1 Cizelge 6.22°de verilmistir.

Cizelge 6. 22. Cinsiyet Degiskenine Gore t testi

_— Kisi Aritmetik Standart t

Boyutlar Cinsiyet Sayisi Ortalama Sapma
_ Kadmn 88 3,0511 1,22052 1,979

Nepotizm

Erkek 144 2,7212 1,24984
- Kadmn 88 3,1477 1,17111 1,586
Etik Liderlik

Erkek 144 3,4042 1,23237
Duygusal Kadin 88 3,0373 1,14193 2,529
Baglilik Erkek 144 3,4583 1,36250
Devam Kadmn 88 3,4045 1,14228 -1,535
Baglilig1 Erkek 144 3,6361 1,06847
Normatif Kadmn 88 2,9705 1,31395 -1,912
Baghlik Erkek 144 33111 1,32047
p<0,05

Cizelge 6.22°de goriildiigii lizere isgdrenlerin nepotizm algilamalarinin cinsiyet degiskeni
bakimindan anlamli sekilde farklilastigi gorilmiistiir (p<0,05). Kadinlarin aritmetik
ortalamasi daha yiiksek oldugu i¢in, kadinlarin Orgiitte daha fazla nepotizm algiladig:
soylenebilir. Isgdrenlerin etik liderlik algilamalar1 cinsiyet degiskeni bakimindan anlamli
sekilde farklilagsmamaktadir. Isgorenlerin orgiite olan duygusal baglliklari cinsiyet
degiskenine gore istatistiki agidan anlamli sekilde farklilagsmaktadir. Erkeklerin aritmetik
ortalamalar1 kadinlarin aritmetik ortalamalarindan daha yiiksek oldugu icin erkeklerin
duygusal baghliklarinin daha fazla oldugu sdylenebilir. Ote yandan, isgdrenlerin devam ve
normatif  bagliliklar1  ise  cinsiyet degiskeni bakimindan anlamli  gekilde

farklilasmamaktadir.

Egitim dizevi degiskenine géore ANOVA sonuclari

Arastirmaya katilan otel isletmeleri isgorenlerinin algilanan nepotizm, algilanan etik
liderlik, duygusal bagliliklarinin, devam bagliliklarinin ve normatif bagliliklarmin egitim
diizeyi degiskenine gore istatistiki acidan anlamli sekilde farklilasip farklilasmadigini
tespit etmek amaci ile ANOVA testi yapilmistir. ANOVA sonuglar1 Cizelge 6.23.’te

verilmistir.
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Cizelge 6. 23. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore ANOVA sonuclarn

. Kisi Aritmetik Standart One Way ANOVA
Boyutlar Egitim Diizeyi
Sayisi Ortalama Sapma f p
O”aoﬁfl“m Ve g7 2,8539 1,310300
Nepotizm On lisans 54 2,880952 1,210117 0,044 0,957
Lisans 91 2,8187 1,21803
Toplam 232 2,8464 1,24651
O”aoﬁfl“m Ve g7 3,2575 1,24355
Etik Liderlik On Lisans 54 3,3389 1,23463 0,115 0,892
Lisans 91 3,3352 1,18306
Toplam 232 3,3069 1,21336
Ortadgretimve ¢ 3,4187 1,26258
Duygusal L aln 0739 0479
Baghhk On Lisans 54 3,3016 1,27765 2 i
Lisans 91 3,1821 1,34368
Toplam 232 3,2986 1,29701
O”aoﬁfl“m Ve g7 3,7862 1,02244
Devam On Lisans 54 3,4593 1,11364 3,427 0,034"
Baghhg
Lisans 91 3,3736 1,13498
Toplam 232 3,5483 1,10037
Ortadgretim ve
Normatif T 87 3,2966 1,34644
Baghlik On Lisans 54 3,2000 1,33063 0,704 0,496
Lisans 91 3,0615 1,30663
Toplam 232 3,1819 1,32555
p<0,05

Cizelge 6.23’te goriildiigi iizere isgdrenlerin algiladiklar1 nepotizm egitim diizeyine gore
anlamli sekilde farklilasmamaktadir (p=0,957>0,05). Isgorenlerin algiladiklar: etik liderlik
egitim diizeyine gore anlamli sekilde farklilasmamaktadir (p=0,892>0,05). Isgorenlerin
duygusal ve normatif baghliklar1 egitim diizeyine gore anlamh sekilde
farklilasmamaktadir. Ancak isgdrenlerin devam baglhliklar1 egitim diizeylerine goére
istatistiki agidan anlamli sekilde farklilasmaktadir (p=0,034<0,05). Farkliliklarin hangi
gruplardan kaynaklandigini tespit etmek i¢in c¢oklu karsilastirma testlerinden LSD
uygulanmistir. LSD testinin uygulanmasinin sebebi ise; varyanslarmm esit olarak
dagilmasidir. Farkliliklar ise, ortadgretim ve lisans gruplarindan kaynaklanmaktadir.
Ortadgretim ve alt1 diizeyinde egitime sahip olan bireylerin devam bagliliklarinin lisans
diizeyinde egitime sahip olan bireylere kiyasla daha fazladir. Bunun sebebi de ortadgretim
ve daha diisiik diizeyde egitime sahip olan kisilerin alternatif i imkanlarinin azlig1 olabilir.
Isgorenlerin normatif bagliliklar: egitim diizeyi degiskenine gore istatistiki agidan anlamli

sekilde farklilasmamaktadir (p=0,496<0,05).
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Yas erubu degiskenine gére ANOVA sonuclari

Arastirmaya katilan otel isletmeleri isgorenlerinin algilanan nepotizm, algilanan etik
liderlik ve orgilitsel baglilik alt boyutlarinin yas grubu degiskenine gore istatistiki agidan
anlaml sekilde farklilasip farklilasmadigini tespit etmek amaci ile ANOV A uygulanmaistir.
ANOVA’nin sonuglar1 Cizelge 6.24’te verilmistir.

Cizelge 6. 24. Yas degiskenine gore ANOVA

Yas Kisi Aritmetik Standart One Way ANOVA

Boyutlar
Gruplar Sayisi Ortalama Sapma £ p
24 ve alt1 37 2,7375 1,18714

Nepotizm 25-34 108 2,8267 1,25433 0,293 0,746
35 ve lizeri 87 2,8718 1,24078

Toplam 232 2,8464 1,24651
24 ve alt1 37 3,3838 1,27269

Etik Liderlik 25-34 108 3,3343 1,16660 0,232 0,794
35 ve lizeri 87 3,2425 1,25365

Toplam 232 3,3069 1,21336

Duygusal 24 ve alt1 37 3,0618 1,31903 .

Baghlik 25-34 . 108 3,1230 1,28986 4,358 0,014
35 ve tizeri 87 3,6174 1,24683

Toplam 232 3,2986 1,29701

Devam 24 ve alt1 37 3,2865 1,24592 .

Baghhs 25-%4 . 108 3,4056 1,02837 3,159 0,007
35 ve lizeri 87 3,8368 1,07120

Toplam 232 3,5483 1,10037

Normatif 24 ve alt1 37 3,0703 1,24563 .

Baghlik 25-34 . 108 2,9963 1,25779 3,159 0,044
35 ve lizeri 87 3,4598 1,40534

Toplam 232 3,1819 1,32555

p<0,05

Cizelge 6.24.’te gorildiigii lizere isgorenlerin algiladiklar1 nepotizm yas degiskenine gore
anlamli sekilde farklilasmamaktadir (p=0,746>0,05). Isgorenlerin algiladiklar: etik liderlik
yas degiskenine gore anlamli sekilde farklilasmamaktadir (p=0,794>0,05). Isgdrenlerin
duygusal baghiliklarinin yas grubu degiskeni bakimindan anlamli sekilde farklilastigi tespit
edilmistir (p=0,014<0,05). Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini tespit etmek
icin ¢oklu karsilastrma testlerinden LSD uygulanmistir. LSD testinin uygulanmasinin
sebebi ise; varyanslarin esit olarak dagilmasidir. Farkliliklarmm ise, 24 ve alt1 yas grubu ile
35 ve lizeri yas grubundan, 25-34 ile 35 ve lizeri yas gruplarindan kaynaklandigi tespit
edilmistir. 35 ve lizeri yas grubunda bulunan isgorenlerin duygusal baglhliklar1 hem 24 ve
alt1 hem de 25-34 yas araliginda bulunanlara gére daha fazladir. Isgdrenlerin devam
bagliliklarmin yas grubu degiskeni bakimindan anlamli sekilde farklilastig tespit edilmistir
(p=0,007<0,05). Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini tespit etmek icin ¢oklu
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karsilagtirma testlerinden LSD uygulanmustir. Farkliliklarm ise; 24 ve alt1 yas grubu ile 35
ve lizeri yas grubundan, 25-34 ile 35 ve lizeri yas gruplarindan kaynaklandigi tespit
edilmistir. 35 ve iizeri yas grubunda bulunan iggérenlerin devam bagliliklar1 hem 24 ve alt1
hem de 25-34 yas araliginda bulunanlara gdre daha fazladir. Isgdrenlerin normatif
bagliliklarmin yas grubu degiskeni bakimindan anlamli sekilde farklilastig tespit edilmistir
(p=0,044<0,05). Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigni tespit etmek icin ¢oklu
karsilagtirma testlerinden LSD uygulanmistir. Farkliliklar ise; 25-34 yas grubu ile 35 ve
iizeri yas grubundan kaynaklanmaktadir. 35 ve iizeri yas grubunda bulunan bireylerin

devam bagliliklar1 25-34 yas grubunda bulunan kisilere kiyasla daha fazladir.

Medeni durum degiskenine gore t testi

Arastirmaya katilan otel isletmeleri isgorenlerinin algilanan nepotizm, algilanan etik
liderlik ve oOrgiitsel baglhlik alt boyutlarnin medeni durum degiskenine gore istatistiki
acidan anlamli sekilde farklilasip farklilasmadigimi tespit etmek amaci ile t testi yapilmastir.

T testinin sonuglar1 Cizelge 6.25.’te verilmistir.

Cizelge 6. 25. Medeni Durum Degiskenine gore t Testi

Boyutlar Medeni Durum Kisi Sayisi ?)?ttaril:ltr:l; S;zl;:;:t

Nepotizm Evii 116 2,9698 1,29291 1,513
Bekar 116 2,7229 1,19111

Etik Liderlik Evii 116 32181 1,25916 1,115
Bekar 116 3,3957 1,16443

Duygusal Evii 116 3,3768 1,31302 0,918

Baghhk Bekar 116 3,2204 1,28169

Devam Evii 116 3,6276 1,09287 1,098

Baghihg Bekar 116 3,4690 1,10685

Normatif Evii 116 3,2707 1,41058 1,020

Baghik Bekar 116 3,0931 1,23441

p< 0,05

Cizelge 6.25.te goriildiigii lizere isgdrenlerin nepotizm algilamalarimin medeni durum
degiskeni bakimindan anlamli sekilde farklilasmamaktir (p=0,132>0,05). Isgdrenlerin etik
liderlik algillamalarinin = medeni durum degiskeni bakimindan anlamli sekilde
farklilasmadig1 tespit edilmistir (p=0,266>0,05). Isgdrenlerin duygusal baghliklarinmn
medeni durum degiskeni bakimindan anlamli sekilde farklilasmadigi tespit edilmistir

(p=0,360>0,05). isgdrenlerin devam bagliliklarmm medeni durum degiskeni bakimindan
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anlamli sekilde farklilasmadig: tespit edilmistir (p=0,273>0,05). Isgdrenlerin normatif
bagliliklarmin medeni durum degiskeni bakimindan anlamli sekilde farklilasmadigi tespit

edilmistir (p=0,309>0,05).

Avlik gelir diizeyi degiskenine gore t testi

Arastirmaya katilan otel isletmeleri isgorenlerinin algilanan nepotizm, algilanan etik
liderlik ve orgiitsel baglilik alt boyutlarmin aylik gelir diizeyi degiskenine gore istatistiki
acidan anlamli sekilde farklilasip farklilagmadigini tespit etmek amaci ile t testi yapilmis

ve sonuglar1 Cizelge 6.26.’da verilmistir.

Cizelge 6. 26. Aylik Gelir Diizeyi Degiskenine Gore t testi

Aylik Gelir . . Aritmetik Standart
Boyutlar );)iizeyi Kisi Sayist Ortalama Sapma ¢
Nepotizm Asgari licret 91 3,0039 1,17915 1,580
ve alt1
2021 TL + 141 2,7447 1,28195
Etik Liderlik  Asgari iicret 91 3,1923 1,18305 -1,166
ve alt1
2021 TL + 141 3,3809 1,23102
Duygusal Asgari ticret 91 3,0942 1,28010 -1,945
Baghhk ve alt1
2021 TL + 141 3,4306 1,29520
Devam Asgari ticret 91 3,4857 1,11521 -0,695
Baghhg ve alt1
2021 TL + 141 3,5887 1,09277
Normatif Asgari licret 91 3,0176 1,32217 -1,521
Baghhk ve alt1
2021 TL + 141 3,2879 1,32155
p<0,05

Cizelge 6.26.’da goriildiigii lizere isgdrenlerin nepotizm algilamalarmin aylik gelir diizeyi
degiskeni bakimindan anlamli sekilde farklilasmamaktadir (p=0,116>0,05). Isgérenlerin
etik liderlik algilamalarinin aylik gelir diizeyi degiskeni bakimimndan anlamli sekilde
farklilasmadigi tespit edilmistir (p=0,245>0,05). Isgdrenlerin duygusal bagliliklarmin aylik
gelir diizeyi degiskeni bakimindan anlamli sekilde farklilasmadigi tespit edilmistir
(p=0,054>0,05). Isgdrenlerin devam baghliklarmin ayhk gelir diizeyi degiskeni
bakimindan anlamli sekilde farklilagsmadig: tespit edilmistir (p=0,490>0,05). Isgdrenlerin
normatif bagliliklarinin ayhik gelir diizeyi degiskeni bakimindan anlamli sekilde

farklilasmadigi tespit edilmistir (p=0,130>0,05).
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Calisilan departman degiskenine gore ANOVA sonuclari

Arastirmaya katilan otel isletmeleri isgorenlerinin algilanan nepotizm, algilanan etik
liderlik ve orgiitsel baglilik alt boyutlarmin ¢alisilan departman degiskenine gore istatistiki
acidan anlamli sekilde farklilagip farklilasmadigini tespit etmek amaci ile ANOVA

yapilmis olup sonuglar1 Cizelge 6.27°de verilmistir.

Cizelge 6. 27. Cahisilan Departman Degiskenine Gore ANOVA Sonuclan

. . . . One Way ANOVA
Boyutlar Calisilan Departman Kisi sl BT Y
Sayisi Ortalama Sapma £ p
On biiro 76 3,0085 1,27749
Nepotizm Yiyecek I¢ecek 53 2,7615 1,21799 0,956 0,386
Diger 103 2,7705 1,23834
Toplam 232 2,8464 1,24651
On biiro 76 3,1329 1,20315
Etik Liderlik Yiyecek I¢ecek 53 3,3792 1,27767 1,168 0,313
Diger 103 3,3981 1,18487
Toplam 232 3,3069 1,21336
Duygusal _ On biiro 76 3,1316 1,27151
Baghlik Ylyecek Igecek 53 3,1860 1,34380 1,850 0,160
Diger 103 3,4799 1,28055
Toplam 232 3,2986 1,29701
On biiro 76 3,5263 1,08017
Devam . .
Baghhs Ylyece.kv Igecek 53 3,4415 1,05856 0,478 0,621
Diger 103 3,6194 1,14087
Toplam 232 1,10037
Normatif _ On biiro 76 2,9421 1,24999 )
Baghlik Ylyecek Igecek 53 2,9509 1,33296 4,762 0,009
Diger 103 3,4777 1,32879
Toplam 232 3,1819 1,32555
p<0,05

Cizelge 6.27.°de goriildiigli {izere isgdrenlerin nepotizm algilamalarinin  ¢alisilan
departman degiskeni bakimindan anlamli sekilde farklilasmadigr tespit edilmistir
(p=0,386>0,05). Isgdrenlerin etik liderlik algilamalarmin calisilan departman degiskeni
bakimindan anlamli sekilde farklilasmadig: tespit edilmistir (p=0,313>0,05). Isgdrenlerin
duygusal ve devam baglhliklarinin calisilan departman de§iskeni bakimindan anlamli
sekilde farklilasmadig1 tespit edilmistir. Isgdrenlerin normatif baghliklar1 ise ¢alisilan
departman degiskenine gore istatistiki agidan anlamhi sekilde farklilagsmaktadir.
Farkliliklarm hangi gruplardan kaynaklandigmi belirlemek amaci ile ¢oklu karsilagtirma
testlerinden LSD testi uygulanmistir. Test sonucunda, 6n biiro ile diger departmanda
calisan isgorenler ve yiyecek icecek ile diger departmanda calisan isgorenlerden
kaynaklandig1 goriilmiistiir. On biiro ve yiyecek icecek departmam disinda kalan diger

departmanda c¢alisan isgdrenlerin normatif bagliliklar1 daha yiiksektir.
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Isletmede calisilan siire degiskenine gére ANOVA sonuclari

Arastirmaya katilan otel isletmeleri isgorenlerinin algilanan nepotizm, algilanan etik
liderlik ve oOrgiitsel baglilik alt boyutlarmin isletmede calisilan siire degiskenine gore
istatistiki agidan anlamli sekilde farklilasip farklilagmadigini tespit etmek amaci ile

ANOVA testi yapilmistir. ANOVA testinin sonuglar1 Cizelge 6.28°de verilmistir.

Cizelge 6. 28. Isletmede Cahsilan Siire Degiskenine Gore ANOVA Sonugclari

Bovutlar isletmede Kisi Aritmetik Standart One Way ANOVA
¥ Calisilan Siire Sayisi Ortalama Sapma £ p
. 1 yildan az 92 3,0466 1,24542 *
Nepotizm 1 yildan fazla 114 2,7148 1,23402 0,074 0,048
. . 1 yildan az 92 3,0641 1,23498 *
Edk Lideghik 1 yildan fazla 140 3,4664 1,17624 0,746 0,014
Duygusal 1 yildan az 92 2,9581 1,29926 x
Baghhk 1 yildan fazla 140 3,5224 1,25031 0,720 0,001
1 yild 92 3,3652 1,14551 .
Devam vt can a2 0,357 0,043
Baghhg 1 yildan fazla 140 3,6686 1,05661
i 1 y1ldan az 92 2,9674 1,30940 .
Normatif Y 0,001 0,045
Baghhk 1 yildan fazla 140 3,3229 1,32178
p<0,05

Cizelge 6.28’de goriildiigi lizere, isgorenlerin nepotizm algilamalarinin isletmede caligilan
siire degiskeni bakimmdan anlamli sekilde farklilastigi tespit edilmistir (p=0,048>0,05).
Bulunduklar1 isletmede 1 yildan az siiredir calisan iggdrenlerin nepotizm algilamalar: 1
yildan daha fazla siiredir ¢alisan isgdrenlere oranla daha fazladir. Isgdrenlerin etik liderlik
algilamalarinin isletmede calisilan siire degiskeni bakimindan anlamhi sekilde farklilastigi
tespit edilmistir (p=0,014>0,05). Bulunduklar1 isletmede 1 yildan fazla siiredir ¢alisan
isgorenlerin etik liderlik algilamalar1 1 yildan daha az siiredir ¢alisan isgdrenlere oranla
daha fazladir. Isgorenlerin duygusal bagliliklarinmn isletmede calisilan siire degiskeni
bakimmdan anlamli sekilde farklilastigi tespit edilmistir (p=0,001>0,05). Bulunduklar:
isletmede 1 yildan fazla siiredir ¢alisan isgorenlerin duygusal bagliliklar1 1 yildan daha az
siiredir ¢alisan isgdrenlere oranla daha fazladir. Isgdrenlerin devam baghiliklarinin
isletmede calisilan siire degiskeni bakimindan anlamli sekilde farklilastigi tespit edilmistir
(p=0,043>0,05). Bulunduklar1 isletmede 1 yildan fazla siiredir ¢alisan isgorenlerin devam
bagliliklar1 1 yildan daha az siiredir ¢alisan isgorenlere oranla daha fazladir. Isgdrenlerin
normatif bagliliklarmin isletmede calisilan siire degiskeni bakimindan anlamli sekilde

farklilastig1 tespit edilmistir (p=0,045>0,05). Bulunduklar1 igletmede 1 yildan fazla siiredir
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calisan isgdrenlerin normatif bagliliklar1 1 yildan daha az siiredir ¢alisan iggorenlere oranla

daha fazladir.

Turizm sektoriinde calisilan siire degiskenine gore ANOV A sonuclart

Arastirmaya katilan otel isletmeleri isgorenlerinin algilanan nepotizm, algilanan etik
liderlik ve orgiitsel baglilik alt boyutlarmin turizm sektoriinde caligilan siire degiskenine
gore istatistiki acidan anlaml sekilde farklilasip farklilagsmadigini tespit etmek amaci ile

ANOVA yapilmis olup sonuglar1 Cizelge 6.29.’da verilmistir.

Cizelge 6. 29. Turizm Sektoriinde Calisilan Siire Degiskenine Gore ANOVA
Sonuglan

jRunize Kisi  Aritmetik  Standart D R AL A
EGATETS SR Sayisi Ortalama Sapma
Calisilan Siire f p
1 yildan az 61 3,0012 1,16515
Nepotizm 1-5 yl 103 2,8960 1,31521 1,562 0,212
6 yil ve lizeri 68 2,6324 1,19830
Toplam 232 2,8464 1,24651
1 yildan az 61 3,1787 1,14675
Etik Liderlik 1-5 yl 103 3,3505 1,21807 0,460 0,632
6 yil ve lizeri 68 3,3559 1,27249
Toplam 232 3,3069 1,21336
Duygusal 1 yildan Az 61 2,8689 1,26041 .
Baghlik 1-5 yl 103 3,3564 1,25323 5,448 0,005
6 yil ve lizeri 68 3,5966 1,31255
Toplam 232 3,2986 1,29701
Devam 1 yildan Az 61 3,2230 1,20005 .
Baghh 1-5 yl 103 3,7146 1,01387 3,987 0,020
6 yil ve lizeri 68 3,5882 1,08608
Toplam 232 3,5483 1,10037
Normatif 1 yildan Az 61 2,9082 1,30618
Baghlik 1-5 yl . 103 3,2893 1,32183 1,783 0,170
6 yil ve lizeri 68 3,2647 1,33313
Toplam 232 3,1819 1,32555
p<0,05

Cizelge 6.29°da isgorenlerin nepotizm algilamalarinin turizm sektoriinde c¢aligilan siire
degiskeni bakimindan anlaml sekilde farklilagsmadigi tespit edilmistir (p=0,212>0,05).
Isgorenlerin etik liderlik algilamalarinin turizm sektdriinde calisilan siire degiskeni
bakimindan anlamli sekilde farklilagsmadig: tespit edilmistir (p=0,632>0,05). Isgdrenlerin
duygusal bagliliklarinin turizm sektoriinde calisilan siire degiskeni bakimindan anlamli
sekilde farklilastigi tespit edilmistir. Coklu karsilastirma testi sonucunda ise, farkliliklarin
1 yildan az ile 1-5 yil, 1 yildan az ile 6 yil ve {izeri gruplarindan kaynaklandigi tespit
edilmistir. 1 yildan az siiredir turizm sektoriinde ¢alisan kisilerin duygusal bagliligi hem 1-

5 yil arasinda calisan kisilere kiyasla hem de 6 yil ve iizeri siiredir ¢alisan kisilere kiyasla
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daha diisiiktiir. Duygusal baglilig1 en yiiksek olan grubun 6 yil ve iizeri stiredir ¢alisan
isgorenlerin olusturdugu sdylenebilir. Isgorenlerin devam bagliliklarinin turizm sektoriinde
calisilan siire degiskeni bakimindan anlamli sekilde farklilastigi tespit edilmistir. Coklu
kargilastirma testi sonucunda ise, farkliliklarin 1 yildan az ile 1-5 yil gruplarindan
kaynaklandig1 tespit edilmistir. Turizm sektdriinde ¢alisma siiresi 1-5 yil olan isgdrenlerin
devam baglhliklar1 1 yildan daha az siiredir ¢alisan isgorenlere kiyasla daha fazladir.
Isgorenlerin normatif baghliklar1 turizm sektdriinde calisma siiresine gore farklilik

gostermemektedir.

Turizm egitimi alip almama degiskenine gore t testi sonuclari

Arastirmaya katilan otel isletmeleri isgorenlerinin algilanan nepotizm, algilanan etik
liderlik ve duygusal, devam ve normatif baghliklarmin turizm egitimi alip almama
degiskenine gore istatistiki acidan anlamli sekilde farklilasip farklilasmadigini tespit etmek

amaci ile t testi yapilmistir. T testinin sonuglar1 Cizelge 6.30.’da verilmistir.

Cizelge 6. 30. Turizm Egitimi Alip Almama Degiskenine Gore t Testi Sonuclan

Bovutlar Turizm Egitimi Kisi Savisy Aritmetik Standart t
y Aldimiz m? 315aylLs Ortalama Sapma
Evet 91 2,70057 1,20523
Nepotizm ve 21,399
Hayir 141 2,9372 1,26838
o Evet 91 3,3077 1,16230
Etik Liderlik Hayir 141 3,3064 1,24930 0,008
Duygusal Evet 91 3,1821 1,27563
J -1,106
Baghhk Hayir 141 3,3739 1,30960
Devam Evet 91 3,4132 1,09658
M -1,507
Baghhg Hayir 141 3,6355 1,09786
Normatif Evet 91 2,9912 1,29131 |78
Baghilik Hayir 141 3,3050 1,33729 o
p<0,05

Cizelge 6.30.’da goriildiigii lizere iggorenlerin nepotizm algilamalarmin turizm egitimi alip
almama degiskeni bakimindan anlamhi sekilde farklilagsmadigi tespit edilmistir
(p=0,168>0,05). Isgdrenlerin etik liderlik algilamalarinin turizm egitimi alip almama
degiskeni bakimindan anlaml sekilde farklilagsmadigi tespit edilmistir (p=0,994>0,05).
Isgorenlerin duygusal, devam ve normatif baglliklarmin turizm egitimi alip almama

degiskeni bakimindan anlamli sekilde farklilasmadigi tespit edilmistir.
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7. SONUCLAR VE ONERILER

Gegmisten glinlimiize kadar orgilitlerin vazgecilmez bir unsuru olan insan faktorii, orgiitii
hedeflere ulastirma, rakiplerine rekabet istiinliigii saglama ve oOrgiitiin varligini
siirdiirebilmesi baglaminda hayati 6nem tagimaktadwr. Tim bu hususlarin basari ile
gerceklesmesi, isgorenlerin ise devamliligi ile miimkiin olabilmektedir. Bu noktada da
isgdrenlerin Orgiite olan bagliliklar1 hususu 6ne c¢ikmaktadir. Isgdrenlerin orgiite karst
baghliklarmin yeterli diizeyde olmamasi, oOrgiitten ayrilmalar1 arttirarak, isgoéren devir
hizin1 da arttiracaktir. Isgdren devir hizmn yiiksek olmasi, 6rgiitleri ekonomik agidan ciddi
zararlara ugratabilmektedir. Nitelikli isgdrenin Orgiitten ayrilmasi iiretim kapasitesini
disiirmekle kalmayip, diger tliyeleri de olumsuz yonde etkileyecektir. Sonug¢ olarak bu

durumlar Orgiitii zayiflatarak rekabet avantajini kaybetmesine neden olabilmektedir.

Bu arastirmada, Hatay’da faaliyet gosteren en az 3 yildizli ve turizm isletme belgeli otel
isletmelerinde istthdam edilen isgorenlerin nepotizm ve etik liderlik algilamalarinin
orgiitsel bagliligm alt boyutlarindan duygusal, devam ve normatif baglilik tizerindeki etkisi
incelenmistir. {lgili literatiirde isgdrenlerin nepotizm, etik liderlik algilarmi ile duygusal,
devam ve normatif baglhiliklarin1 birlikte ele alan kapsamli arastrmanin olmamasi
sebebiyle arastrma 6nem arz etmektedir. Ote yandan, turizmin iilke ekonomisine ve
bolgesel kalkinmaya olan katkis1 ile sagladigi istihdam g6z oniinde bulunduruldugunda

konunun 6nemi artmaktadir.

Tanimlayict istatistikler otel isletmelerinde ¢alisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun, iyi egitimli
fakat turizm egitimi almamig geng ve erkek isgdrenler, oldugunu gostermektedir.
Demografik degiskenlerde dikkat ¢eken en 6nemli bulgu, isgorenlerin ¢ogunlugunun lisans
diizeyinde egitime sahip oldugu, fakat bu egitimin turizm egitimi olmadig1 bulgusudur.
Ancak bu durumda, isgdrenler arasinda ortadgretim mezunu olan kisilerin de oldukga fazla
olmasi, etkili olmus olabilir. Bu baglamda otel isletmelerinin turizm egitimi alip almama
kriterini pek 6nemsemedikleri soylenebilir. Bu hususta da turizm sektdriinde ve bulunulan
isletmede calisilan siire devreye giriyor olabilir. Clinkii isgorenlerin yaklasik olarak yarisi,
bulunduklari isletmede 1-5 yil arasinda bir ¢alisma siiresine sahiptir. Isletme, belirli bir
siredir Orgiitte bulunan isgorenini kaybetmek istemiyor olabilir. Ciinkii tecriibeli
isgorenlerin Orgiitten ayrilmasi, belirli bir maliyet, anlamma gelmektedir. Tim bu
bulgulardan hareketle, turizm egitimi almis olan kisilerin ¢ogunlukla baska sektdrlere

yoneldigi, yorumu yapilabilir. Bu durumun sebebi de otel isletmelerinin uyguladigi kotii
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iicret politikas1 olabilir. Ciinkii ortadgretim ve lisans diizeyinde egitime sahip olan
isgorenlerin sayis1 birbirine olduk¢a yakindir. Fakat lisans diizeyi egitim ile ortadgretim
diizeyi egitim arasinda oldukg¢a biiylik fark bulunmaktadir. Alinan {icret diizeyleri
incelendiginde ise; s6z konusu farka karsilik bir fark gériinmemektedir. Yine isgérenlerin
egitim diizeyleri gz oniinde bulunduruldugunda, orgiitlerde hem turizm egitimi almayan
isgorenlerin cogunlugu hem de ortadgretim mezunu olan iggdrenlerin ¢ogunlugu, otel
isletmelerinin  kurumsallasmada zorlandiklarmmm  gostergesidir. Uzmanlik isteyen
departmanlarda turizm egitimi almamis olan isgdrenlerin istihdami, ile nitelik agisindan

eksik kalinmakta ve bu durum nepotizme zemin hazirlayabilmektedir.

Nepotizm, etik liderlik ve orgiitsel baglilik 6nermeleri faktor analizlerine tabi tutulmustur.
Nepotizm 6lceginin dnermeleri faktor analizine tabi tutuldugunda ifadeler tek boyut altinda
toplanmustir. Etik liderlik 6l¢eginin 6nermeleri faktor analizine tabi tutulmus ve tek boyutta
toplanmustir. Orgiitsel baglilik dlgeginin dnermeleri faktdr analizine tabi tutulmus, ii¢

boyutta toplanmistir.

Katilimcilarin orgiitteki nepotizm algilamalar1 orta diizeydedir. Katilimeilarin etik liderlik
algilamalar1 orta diizeydedir. Isgorenlerin duygusal baglliklar1 orta diizeyde, devam
baglhliklar1 yiiksek diizeyde ve normatif bagliliklar1 ise orta diizeydedir. Bu baglamda
isgorenlerin orgiite devam etme sebeplerinin alternatif is imkanlariin azligi, sorumluluklar

ve gereklilikler oldugu sdylenebilir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda, nepotizm ile etik liderlik arasinda anlamli, negatif
ve yiiksek diizeyde bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Bagka bir deyisle; Hatay’daki en
az uc¢ yidizli ve turizm isletme belgeli otel islemelerindeki isgorenlerin nepotizm
algilamalari ile etik liderlik algilamalar1 arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna
vartlmigtir.  Yani orgiitte algilanan nepotizm artikca algilanan etik liderlikte azalma
meydana geldigi sOylenebilir. Nepotizm uygulamalari, cagdas ve profesyonel yonetim
anlayis1 ile bagdasmamaktadir. Nepotizm kotiiyii 1yiye tercih etme durumunu
cagristirmaktadir. Kisinin akrabalik iliskilerini esas alarak bir diger kisiye ayricalik
saglamasi, bireysel bencilligi ortaya ¢ikarmaktadir (Vanhanen, 1999: 56). Bu baglamda

profesyonel yoneticilik, duygularla degil, mantik ile hareket etmeyi gerektirmektedir.

Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore; isgdrenlerin nepotizm algilamalari ile duygusal
bagliliklar1 arasinda anlamli, negatif ve orta diizeyde bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmustir.

Bu baglamda isgdrenlerin Orgiit igerisinde algiladiklar1 nepotik uygulamalar arttikga
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duygusal baglliklar1 azalmaktadir. Bu sonug¢ ilgili literatiirde benzer calismalarla
desteklenmektedir (Laker ve Williams, 2003; Lakshminarasimhan, 2011; Diiz, 2012;
Erdem ve digerleri, 2013). Orgiit igerisinde, yapilan haksiz istihdam ve terfiler, niteliksiz
isglicliniin nitelikli isgiiclinden nepotizm sayesinde daha {istiin tutulmasi, kaynaklarin
kullanimindaki adaletsizler ve isgorenin fikirlerinin 6nemsenmemesi iggdérenlerin duygusal
baglhiliklarmi azaltmaktadir. Bununla birlikte orgiitte algilanan nepotizm, igsgorenlerin, is
tatminlerini ve motivasyonlarii1 olumsuz yonde etkilemektedir. Nepotizm hem bireysel
performans diistikliigiine hem de orgiitsel performans diisiikliigline sebep olmaktadir.
Ciinkii, orgiitte nepotizm algilayan isgoren, kayrilan isgérene Ozenerek, bulundugu
konumu korumak ya da terfi alabilmek ugruna, vaktini isi i¢in daha fazla ¢aba gdstermek
yerine, yarar saglayabilecegi herhangi bir yonetici ile yakin iliskiler kurmaya
harcayacaktir. Bu durum da is tatmini ile birlikte Orgiitsel baghiligin azalmasma yol
acabilir. Isgdrenlerin nepotizm algilamalari ile devam bagliliklar1 arasinda anlamli, negatif
ve ¢ok zayif diizeyde bir iliskinin oldugu sonucuna ulasilmustir. Isgdrenlerin nepotizm
algilamalar1 ile normatif bagliliklar1 arasinda anlamli, negatif ve zayif diizeyde bir iliskinin

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Isgorenlerin etik liderlik algilamalari ile duygusal bagliliklar1 arasinda anlamli, pozitif ve
zayif diizeyde bir iliskinin oldugu sonucuna ulagilmistir. Diger bir deyisle; isgorenlerin etik
liderlik algilamalarmin artmasi, duygusal bagliliklarmin artmasina katki sagladigi
sOylenebilir. Kisiler genellikle terfilerin ve istthdamlarin adil olarak yapildigi, kaynaklarin
adaletli bir sekilde kullanildig1 ve liderler tarafindan 6nemsendikleri Orgiitte i gérmeyi
arzu ederler. Bu baglamda orgiitliin halihazirdaki lideri, etige uygun tutum ve davranig
sergiledikce, isgorenlerin Orgiite olan duygusal baghliklarmin artmasina katki
saglayacaktir. Bu bulgu ilgili literatiirde benzer sonugla desteklenmektedir (Demirdag ve
Ekmekg¢ioglu, 2015). Bu baglamda isgorenlerin etik kurallar1 6nemsedigi ve liderlerinden
de bu kurallar 151g¢1inda tutum ve davranis sergilemelerini bekledikleri sdylenebilir. Etik
liderlik yapis1 itibariyle, orgiit tiyeleriyle iyi iligskiler kurmay1 gerektirir. Her konuda
isgorenlerine rehberlik eden etik lider, isgdrenlerinin her sorunuyla da yakindan ilgilenir.
Isgorenler, etik liderle orgiit igi her tiirli sorunlarmi ¢ekinmeden konusabildiginden,
sorunlarm ¢6ziime ulasmas1t muhtemeldir. Bu da sorunlarin konusarak ¢6ziildiigii huzurlu
bir Orgiit ortamma isaret eder. Huzurlu bir ortamda calisan isgorenlerin Orgiite olan
baghliklar1 da artacaktir. Bu agidan bakildiginda, etik tarzda davranan liderler,

isgorenlerinin Orgiite olan duygusal baghliklarini arttirarak, isten ayrilmalar1 sebebiyle
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olusabilecek olan zaman kaybmin ve maliyetlerin artmasmi engelleyebilirler. Isgdrenler
orglitlerine daha sik1 bir sekilde baglanabilir ve dolayisiyla isgéren performansinda artig

saglanabilir. Bu da orgiitiin siirdiiriilebilir bir basar1 elde etmesinde 6nemli bir husustur.

Degiskenler arasi iliskinin korelasyon analizi ile ortaya konulmasini takiben hipotezleri test
etmek i¢in regresyon analizleri yapilmistir. Bulgularda, nepotizmin duygusal baglilik
iizerinde anlaml1 ve negatif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu literatiirde
benzer caligmalar tarafindan desteklenmektedir (Diiz, 2012; Karahan ve Yilmaz, 2014;
Pelit ve digerleri, 2015). Orgiitlerde algilanan nepotizm uygulamalarinin, isgdrenlerin
orgiite olan duygusal baglhliklarinin azalmasina yol acan sebeplerden birinin oldugu
sOylenebilir. Bu bulgudan hareketle, orgilitlerde algilanan nepotizmin, ayrilmasini arzu
etmedigimiz isgorenlerin Orgiitten ayrilma olasiligint arttirabilecegi sdylenebilir. Bu
baglamda, turizmin etkin gelisimi i¢in nepotizm ve diger kaywmacilik tiirlerinden
kagmilmas: gerektigi sdylenebilir. Orgiitte bulunan nepotizm uygulamasi, isgdrenlere
adaletsizligi cagristrmakta ve bu adaletsizlik de isgéren motivasyonunu etkileyerek pek
cok olumsuz c¢iktiya neden olabilmektedir (Arslaner ve digerleri, 2014; 73). Bu olumsuz
¢iktilardan biri de isgdrenin orgiitten ayrilmasi durumudur. Orgiitten ayrilan her isgdren,
beraberinde ciddi bir miktar maliyet getirecektir. Hem ayrilan nitelikli iggorenin yerine
esdeger isgoren bulma cabalari icin harcanan zaman hem de s6z konusu maliyetler,
orgiitleri zor bir duruma sokabilmektedir. Orgiitlerde uygulanan nepotizm, profesyonel
yoneticilerin de s6z konusu Orgiite kars1 onyargili olmasina sebep olabilmektedir. Bu
baglamda orgiit, olduk¢a profesyonel yoOneticilerle caligma firsatini da kaybedecektir.
Isgorenlerin orgiitlerine karst olumsuz tutum ve davranis gdstermesine neden olan
nepotizm uygulamalarina yer verilmemesi Orgiitlerin varliklar1 bakimindan 6nem arz
etmektedir. Bu konuda en biiyiik sorumluluk yoneticilere igletme sahiplerine diismektedir.
Arastirma sonuglarina gore nepotizmin devam baglilig1 tizerinde anlamli ve negatif yonli
bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Yine arastirma sonuglarina gore, nepotizmin normatif

baglilik tizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Etik liderligin duygusal baghlik iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Liderler etik tarzda tutum ve davraniglarda bulunarak yani, adaletli
davranarak igsgorenlerin orgiite duygusal olan baghligini arttirabilmektedirler. Bu bulgu
benzer bulgularla uyusmaktadir (Ugurlu, Sincar ve Cinar, 2013; Madenoglu, Uysal, Sarier
ve Banoglu, 2014; Ozdemir ve Ozer, 2019: 6508). Arastirma sonuglarina goére etik



117

liderligin devam baglilig1 ve normatif baglilik iizerinde de anlamli ve pozitif yonlii bir

etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Isgorenlerin nepotizm algilamalarinin cinsiyet degiskenine gore istatistiki agidan anlamli
sekilde farklilastigi ve kadinlarin Orgiitte nepotizm algilamalarmin daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasilmustir. lgili literatiirde bu sonucu destekleyen arastirma mevcuttur
(Oziiren, 2017). Ilgili literatiirde erkeklerin duygusal baglihiklarinin daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasan arastirma mevcut iken (Diiz, 2012), baz1 arastirmalarda ise nepotizmin
cinsiyet degiskenine gore anlamli sekilde farklilagsmadigi tespit edilmistir (Karacaoglu ve
Yoriik, 2012; Barbaros, 2015; Turhan, 2016; Islek 2019). Orgﬁt icerisinde kadinlarin,
erkeklere gore daha arka plana atilmasi bu durumun sebebi olabilir. Isgdrenlerin etik
liderlik algilamalarmin cinsiyet degiskenine gore istatistiki ag¢idan anlamli sekilde
farklilasmamaktadir. Isgorenlerin duygusal bagliliklarmin cinsiyet degiskenine gore
istatistiki acidan anlamli sekilde farklilastigi ve erkeklerin duygusal bagliliklarinin daha
yiiksek oldugu sonucuna ulasilmustir. Isgdrenlerin nepotizm algilamalar1 egitim diizeyi
degiskenine gore istatistiki ag¢idan anlamli sekilde farklilasmamaktadir. Bu durum
literatiirdeki bazi bulgularla uyumludur (Karacaoglu ve Yoriik, 2012). Isgdrenlerin
nepotizm algilamalar1 yas degiskenine gore istatistiki agidan anlamli sekilde
farklilasmamaktadir. Bu bulgu 1lgili literatiirdeki bazi bulgular tarafindan
desteklenmektedir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012; Oziiren, 2017). Isgorenlerin etik liderlik

algilamalar1 yas degiskenine gore istatistiki agidan anlamh sekilde farklilasmamaktadir.
Arastirma sonuglarindan hareketle, sektor temsilcilerine su 6nerilerde bulunulabilir:

o lsgorenlerin fikirlerini paylasabilecekleri bir orgiit ortami olusturulmali, karar
siireclerine katilimlar1 saglanmalidir. Bu konuda belirli araliklarla isgdrenlerin ve
yoneticilerin bir arada bulunabilecegi toplantilar diizenlenebilir. Bu durum
yoneticilerin hem etik liderlik Ozelliklerinin hem de isgorenlerin oOrgiitsel
bagliliklarmin artmasina katki saglayabilir.

e Yoneticiler isgorenlere esit davranmalidir. Orgiit kaynaklar1 her isgdren tarafindan
esitce kullanilmali, yetki kayrilan isgoérene degil de hak eden isgérene devredilmeli,
dogru iicret politikalar1 uygulanmali, isgorenlerin terfisinde bilgi, beceri ve
kabiliyetleri 6n planda tutulmal, isgdren istihdammda kan bagi degil de

pozisyonun gerektirdigi egitim, tecrilbbe ve donanim gibi nitelikler esas alimmalidir.
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Bu hususlarin yerine getirilmesi isgdrenlerin 6rgiite olan baglhiliklarmin artmasina
katk1 saglayacaktir.

Isgorenlerin ddiillendirilmesi ya da cezalandirilmas: hususunda adil davranilmasi
onem arz etmektedir. Yoneticiler bu hususta adil davranmadiklarinda, haksizliga
ugrayan isgoren hem kayrilan isgdrene hem de yoneticisine karsi kin besleyecektir.
Bu durumun dogal bir sonucu olarak orgiitsel baglilik azalacaktir. Bu baglamda,
nepotizm uygulamalar: ile orgiitte istihdam edilen iggéren varsa bile, 6diil ve ceza
sisteminde adil davranilmasi orgiitsel baglilik hususunda 6nem arz etmektedir.
Isgorenler, ise alim siirecinde ve terfilerde, adaletli davranilmas, isin gerektirdigi
niteliklere uygun atamalar yapilmasimi beklemektedirler. Yoneticiler bu hususta
nepotizme dayali istihdam ve terfi gerceklestirmemeli aksine adil davranmalidirlar.
Egitim diizeyi, tecriibe, donanim ve basar1 gibi kriterler g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Ciinkii arastirma sonuglarinda da goriildiigii gibi nepotizm
uygulamalar1 iggorenlerin orgiitsel bagliliklarinin azalmasina neden olmaktadir.

Y oneticiler, kendi 6zel hayatlarini etik tarzda yiirtitmeli, 6zellikle 6rgiit yasantisinin
her aninda etik kurallar1 benimsedigini gdstermeli, isini etige uygun olarak
gerceklestirmeli ve hususta isgorenlere 6rnek olmalidir. Hatta etik kurallar1 ihlal
eden isgorenlere yaptirim uygulayarak bu hususun Onemini vurgulamalidir.
Yoneticilerinin etik kurallara uygun tutum ve davranis sergiledigini goren
isgorenlerin Orgiitsel bagliliklar artacaktir.

Belirli araliklarla yoneticiler ve isgorenlerin bir araya gelerek is etigini veya
degerlerini tartisabilecekleri toplantilar ya da aktiviteler diizenlenmelidir.
Yoneticiler, ise alim siirecinde, kisilerin turizm egitimi almis olmasina 6zen
gostermelidir. Clinkii turizm egitimi almis olan iggdren, turizm sektoriiniin dinamik
yapist itibariyle, turizm sektoriine yonelik pratik bilgi ve becerilerle donatilmistir.
Turizm sektoriinde ancak turizm egitimi almis kisilerin istihdam edilmesi ile
nitelikli iggilicii olusabilir. Arastirma sonuglarinda da goriildiigii gibi turizm egitimi
hususu, yoneticiler tarafindan en gérmezden gelinen husus olmustur.

Nepotizm uygulamalari, emek yogun 6zelligin 6n planda oldugu otel isletmelerinde
olumsuz ¢iktilara neden olmaktadir. Ik olarak isgdrenlerin orgiitsel bagliigmi
azaltmakta ve sonrasinda Orgiitsel bagliligt azalan i1sgdren Orgilitten

ayrilabilmektedir. Orgiitten ayrilan her isgoren, orgiit icin ciddi bir maliyeti de
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beraberinde getirmektedir. Bu hususta oOrgiitlerin kurumsallagsmasi1 onem arz

etmektedir.

Bu arastirmada da birtakim kisitlar bulunmaktadir. Bu arastirmanin temel kisit1 6rneklem
sayisinin  sinirliligidir. Arastirma, uygulama asamasinda karsilagilmis olan birtakim
zorluklar nedeniyle ¢ok genis bir drneklem iizerinde yapilamamustir. Ozellikle ydneticiler
ve isletme sahipleri, isletmede nepotizm konusunda anket yapilmasina izin vermemislerdir.
Yoneticiler ve isletme sahiplerine gerekli agiklamalar yapilip ikna olmalar1 saglansa da bu
durum isgorenlere de yansiyarak, uygulama c¢alismasina katilim konusunda isteksiz
davranmiglardir. Bu hususta, ileride nepotizm konusunu ele alacak olan arastirmacilarin
oncelikle yoneticileri ve igletme sahiplerini ikna etmeleri ve nepotizm konusunun 6énemini
vurgulamalar1 Onerilebilir. Arastirmanim bir baska kisit1 6rneklemin Hatay ili ile smirl
olmasidir. Daha sonraki arastirmalarda, Bodrum, Kusadasi ve Antalya gibi turizm
sektoriinlin yogun yasandigir bolgeler orneklem olarak segilebilir. Farkli kayirmacilik
tiirlerinin etik liderlige ve Orgiitsel baglilifa olan etkisi incelenebilir. Nepotizm, olumsuz
bir kavrami ¢agristirdigindan bu konunun her sektor i¢in arastirilmasi 6nem arz etmektedir.
Son olarak ise, nepotizmin Orgiitsel bagliliga olan etkisinde bagka faktorlerin aracilik etkisi

arastirilabilir.
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EK — 1. Anket Formu

Sayin Katihmci,

Bu anket, Iskenderun Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tezli Yiiksek Lisans
Programu biinyesinde hazirlanan ve Dr. Ogr. Uyesi Fatih Ozdemir’in danismanliginda
yiiriitiilen “Algilanan Nepotizmin Etik Liderlik Aracihginda Orgiitsel Baghhga EtKkisi:
Otel isletmelerinde Arastirma” baslikl yliksek lisans tez caligmasina veri toplamak

araciligi ile hazirlanmustir.

Anketimizi, hi¢cbir soruyu cevapsiz birakmadan ve tarafsiz bir sekilde cevaplandirmaniz,
arastrmanin  bilimselligi ve gecerliligi acisindan Onem arz etmektedir. Bu anketi
doldurmaniz sizin i¢in bir risk olusturmayacaktir. Anket formlarma isim ve soy isim
yazilmas1 gerekmemektedir. Arastirma bilimsel bir nitelik tasidigindan derlenen bilgiler
baska higbir ama¢ i¢in kullanilmayacak ve ii¢lincii sahislar ile paylasilmayacaktir. Bu

ankette goniilliiliik esas olup, dilediginizde ¢ekilebilirsiniz.

Calismamiza yapacagmiz katkilar i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Saygilarimla.

Dr. Ogr. Uyesi Fatih OZDEMIR Giilfer Ozer
(Tez Danigmani) (Yiiksek Lisans Ogrencisi)
Iskenderun Teknik Universitesi Iskenderun Teknik Universitesi
Turizm Rehberligi ve Seyahat Isletmeciligi Boliimii Ogretim Uyesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
P.K. 31200, iskenderun, Hatay P.K. 31200, iskenderun, Hatay
Tel: (0326) 613 56 00 Tel: (0326) 613 56 00

E-mail: fatih.ozdemir@iste.edu.tr E-mail: gulferozer.sbel 7@iste.edu.tr
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1. BOLUM - KiSiSEL BIiLGILER

1) Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ()

2) Egitim Diizeyiniz: Ilkogretim ve alt1 ( ) Ortadgretim ( ) On lisans ( ) Lisans ( )
Lisansiistii ()

3) Yasmiz: 24 vealti( ) 25-34( ) 35-49( ) 50veitzeri( )

4) Medeni Durumunuz:  Evli () Bekar ()

5) Aylik Gelir Diizeyiniz: Asgari iicret ve alt1 ( ) 2021- 2500 TL ( ) 2501-3000 TL ( )
3001-3500 TL ( ) 3501 TL ve tizeri ()

6) Calistigiiz Departman: On biiro ( ) Yiyecek Igecek ( ) Insan Kaynaklari ()
Muhasebe () Kat Hizmetleri ( ) Teknik Servis ( ) Satin alma ( ) Satis ve Pazarlama
( ) Mutfak ( ) Giivenlik ( )

7) Bu isletmede toplam calisma siireniz: 1 yildanaz ( ) 1-5yil ( ) 6-9 yil

10 y1l ve tizeri ()

8) Kag yildir turizm sektoriinde ¢calismaktasmniz? 1 yildanaz ( ) 1-5yil ( ) 6-9yil ( ) 10
yil ve tlizeri ()

9) Turizm ile ilgili herhangi bir egitim aldiniz m1? Evet ( ) Hayir ( )

2. BOLUM - NEPOTIiZM

1) Kesinlikle Katilmiyorum 1 (2|3 (4|5
2) Katilmiyorum

3) Kararsizim

4) Katillyorum

5) Kesinlikle Katiliyorum

Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetleri |1 |2 |3 (4 |5
ikinci planda kalmaktadir.

Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, yoneticilerin|1 |2 |3 (4 |5
tanidiklarmnin 6niine gecemem.

Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesi, akrabalik ve yakinbhk |1 |2 |3 (4 |5
iligkileri dikkate alinarak yapilir.

Bu isletmede, yoneticilerin tanidigi olan ¢alisanlarn, terfi etmesidaha |1 |2 (3 |4 |5
kolaydir.

Bu isletmede calisanlar terfi ettirilirken, isin gerektirdigi nitelikler {1 |2 |3 (4 |5
disindaki faktorler daha 6n planda tutulmaktadir.

Bu isletmenin yonetim kadrosunda tamidigi olan c¢alisanlar, diger |1 |2 (3 |4 |5
calisanlardan itibar gormektedirler.

Bu isletmedeki alt ve orta kademedeki yoneticiler, tanidigt olan |1 |2 |3 (4 |5
calisanlara daha farkl davranmaktadirlar.

Bu isletmede, yoneticilerin tanidig1 olan ¢alisanlardan ¢ekinirim. 1 |23 |45

Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarmi, isten ¢ikarmalari veya onlara [ 1 |2 |3 (4 |5
ceza vermeleri olduk¢a zordur.

Bu isletmede yoneticilerin tanidig1 olanlar, isletmenin kaynaklarmdan [ 1 |2 |3 (4 |5
daha kolay yararlanmaktadirlar.

\O]
(98]
N
)]

Bu isletmede yetki, oncelikle tanidiklara devredilmektedir.

\S]
(98]
N
V)]

Bu isletmede personel aliminda, tanidiklara dncelik verilmektedir.

Bu isletmeye personel alinirken, yonetimde tamidigi olan adaylar |1 |2 (3 |4 |5
secim siirecinde zorlanmazlar.

Bu isletmeye personel aliminda, yonetim kadrosunda yer alan|{1 |2 |3 (4 |5
kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir.
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1) Kesinlikle Katilmiyorum 112|345
2) Katilmiyorum

3) Kararsizim

4) Katillyorum

5) Kesinlikle Katiliyorum

Bu isletmede yoneticiler, ¢calisanlarin 6nerilerini dikkate alirlar. 1 |23 |45
Bu isletmede yoneticiler, etik standartlar1 ihlal eden c¢alisanlara |1 |2 |3 |4 |5
yaptirim uygularlar.

Bu isletmede yoneticiler, kendi 6zel hayatlarini etik tarzda yiirtittirler. |1 |2 |3 |4 |5
Bu isletmede yoneticiler, ¢aliganlarin fikirleriyle yakindan ilgilenirler. |1 |2 |3 |4 |5
Bu isletmede yoneticiler, adil ve dengeli kararlar verirler. 1 |2 |13 |4 ]5
Bu isletmede yoneticiler, glivenilir kisilerdir. 1 (2|3 |4]5
Bu isletmede yoneticiler, c¢alisanlarla is etigi veya degerlerini |1 |2 |3 |4 |5
tartigirlar.

Bu isletmede yoneticiler, islerin etik bakimimdan dogru bigimde nasil [ 1 |2 |3 |4 |5
yapilacagina dair 6rnekler ortaya koyarlar.

Bu isletmede yoneticiler, basariy1 sadece sonuclarla degil, ayn1 |1 |2 |3 |4 |5
zamanda basariya giden yolla da degerlendirirler.

Bu isletmede yoneticiler, karar verirken calisanlara “yapilacak dogru |1 |2 |3 |4 |5

sey nedir?” diye sorarlar.
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1) Kesinlikle Katilmiyorum
2) Katilmiyorum

3) Kararsizim

4) Katillyorum

5) Kesinlikle Katiliyorum

Kariyerim boyunca bu isletmede kalmak beni ¢ok mutlu eder.

Bu isletmenin problemlerini, kendi problemim olarak goriiriim.

Kendimi, bu isletmenin bir pargasi gibi hissetmiyorum.

Bu isletmeye, kendimi duygusal olarak bagli hissetmiyorum.

Bu isletmenin, benim i¢in kisisel anlami biiyiiktiir.

Bu isletmeye ait olduguma dair, gii¢lii bir his duymuyorum.

Istesem bile, su an bu isletmeden ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur.

Bu isletmeden simdi ayrilmaya karar verirsem, hayatimda etkilenecek
cok sey var.

[S [V N, (U U (U U o—

NN NN

W[ W |W|[W|W|W|Ww

ENE R EEEES

(VA AV, RV, RV, R RV, R RV, R RV,

Su an bu isletmede calisiyor olmam, bir istek oldugu kadar bir
gerekliliktir.

Bu isletmeden ayrilmayr diisiindiigiimde, ¢ok az segenegimin
olduguna inantyorum.

Bu isletmeden ayrilmanin, az sayidaki olumsuz sonuglarindan birisi
de uygun alternatiflerin azligidir.

Bu isletmede caligmaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden birisi;
ayrilmanin kisisel fedakarlik gerektirmesidir. Yani; burada elde
ettigim faydalari, bagka yerde elde edemeyebilirim.

Su anki igverenime karsi, isletmede kalmakla ilgili herhangi bir
mecburiyet hissetmiyorum.

Benim yararima olsa da suan bu isletmeden ayrilmak bana dogru
gelmiyor.

Su an bu isletmeden ayrilirsam, kendimi suglu hissederim.

\S)

Bu isletme, benim sadakatimi hak ediyor.

\S)

Bu isletmeyi simdi birakamam ¢iinkii, buradaki insanlara kars1 minnet
duygusu hissediyorum.

Bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum.

1

2

3

Katihminiz icin tesekkiir ederiz.
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Inter-item Correlation Matrix
N N2 N3 N4 N5 N6 N7 N8 Ng N10 N11 N12 N13 N14
N1 1,000 743 720 670 697 633 578 597 703 663 572 570 666 656
N2 743 1,000 837 802 707 738 681 597 672 660 677 663 672 694
N3 720 837 1,000 831 789 727 659 608 680 667 694 671 686 647
N4 670 802 831 1,000 783 775 768 630 729 681 646 682 697 698
NS 697 707 789 783 1,000 725 664 628 753 719 671 688 705 674
NG 633 738 727 775 725 1,000 773 638 711 705 615 710 699 690
N7 578 681 659 768 664 773 1,000 657 701 705 609 646 635 643
N8 597 597 608 1630 628 638 657 1,000 688 634 583 607 554 521
Ng 703 672 680 729 753 71 701 688 1,000 788 680 722 740 744
N10 663 660 667 681 719 705 705 634 788 1,000 791 786 762 749
N11 572 677 694 646 671 615 609 583 680 791 1,000 848 726 685
N12 570 663 671 682 688 710 646 607 722 786 848 1,000 820 778
N13 666 672 686 697 705 699 635 554 740 762 726 820 1,000 855
N14 656 694 647 698 674 1690 643 521 744 749 685 778 855 1,000
Inter-Iltem Correlation Matrix
ELO1 ELO2 ELO3 ELO4 ELOS ELO6 ELO7 ELOS ELOY ELO10
ELO1 1,000 737 a7 790 761 665 673 670 728 747
ELO2 737 1,000 735 694 665 653 641 562 621 621
ELO3 a7 735 1,000 819 787 696 646 652 691 703
ELO4 790 694 819 1,000 847 764 671 731 718 733
ELOS 761 665 787 847 1,000 783 710 741 712 774
ELO6 665 653 696 764 783 1,000 a2 747 686 g1
ELO7 673 641 646 671 710 a2 1,000 122 686 692
ELOS 670 562 652 I3 41 747 722 1,000 A2 720
ELO9 728 621 691 718 712 686 686 Jq72 1,000 824
ELO10 747 621 703 733 T74 J11 692 720 824 1,000
Inter-Item Correlation Matrix
0B1 0B2 0B3 0B4 0B5 0B6 087 0B8 0B9 0B10 0B11 0B12 0B13 0B14 0B15 0B16 0B17 0B18
OB1 1000 844 746 702 806 ST 676 5% 395 261 2% 36 078 54 602 709 613 73
082 844 1000 M7 716 838 599 655 412 313 192 M3 3¢ 02 5% 5N 692 63 6B
083 146 7 1,000 888 109 167 624 456 429 182 178 366 045 503 591 617 584 685
0B4 102 116 888 1,000 703 126 584 39 3n 144 AR 346 ,009 A7 544 617 L1k} 662
0BS 806 838 109 703 1,000 649 116 492 A9 215 247 A0 094 544 607 126 696 145
086 587 599 167 126 649 1,000 578 A3 378 166 An 363 -003 A 53 530 535 600
087 676 655 624 584 7116 578 1,000 623 525 305 2N 426 023 534 570 630 630 626
088 53 A2 456 391 492 A3 623 1,000 604 449 449 439 022 422 428 431 466 426
0B9 395 KIK] 429 317 A9 378 525 604 1,000 665 591 509 075 AT6 M3 403 392 361
0B10 261 192 182 144 275 166 305 449 665 1,000 749 558 080 399 359 273 325 233
0B11 236 23 178 A3 247 AN 2N 449 591 749 1,000 653 082 452 M 243 245 22
0B12 ,386 34 366 346 A 363 426 439 509 558 653 1,000 022 503 437 A4 400 383
0B13 078 0n 045 ,009 094 -003 023 022 078 080 082 022 1,000 198 212 124 A3 090
0B14 524 526 503 A7 544 A0 534 A2 AT6 399 452 503 198 1,000 133 589 619 51
0B15 602 ul 591 544 607 531 570 A28 A3 359 Kill 437 22 133 1,000 143 749 124
0B16 709 692 617 617 126 530 630 431 403 273 243 A4 124 589 743 1,000 860 821
0B17 673 643 584 573 696 535 630 466 392 325 245 400 131 619 749 860 1,000 858
0B18 123 683 685 662 145 600 626 426 361 233 22 383 ,090 S 124 82 858 1,000
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EK- 3. Analiz Sonuclar
Correlations
duygusalmea _

n devammean normatifmean NEPOTMEAN ETIKMEAN
duygusalmean Pearson Correlation 1 483" 789" -.568" 679
Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
L N 232 232 232 232 232
devammean Pearson Correlation 4837 1 525" -164" 2407
Sig. (1-tailed) | ,000 7 ,000 ,006 ,000
N 232 232 232 232 232
normatifmean Pearson Correlation 7897 525" 1 -.484" 6017
' sig. (1-tailed) | ,000 000 7 ,000 ,000
N 232 232 232 232 232
NEPOTMEAN Pearson Correlation -568" -164" -.484" 1 -759"
Sig. (1-tailed) ,000 | ,006 ,000 V ,000
| N 232 232 232 232 232
ETIKMEAN Pearson Correlation 679" 2407 6017 -759" 1

Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 232 232 232 232 232

** Correlation is significant atthe 0.01 level (1-tailed).

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,982 175 28,416 ,000
NEPOTMEAN -.591 ,056 -.568 -10,479 ,000
a. Dependent Variable: duygusalmean
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta i3 Sig.
1 _(Constant) 2,829 .204 13,837 ,000
ETIKMEAN .218 058 .240 3,748 .000

a. Dependent Variable: devammean

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 1,009 ,203 4,979 ,000
ETIKMEAN 657 ,058 ,601 11,417 ,000

a. Dependent Variable: normatifmean

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) | 3,959 178 22,198 ,000
NEPOTMEAN -144 057 -164 -2,515 ,013

a. Dependent Variable: devammean



Coefficients®

Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Model Std. Error Beta t Sig.
1 ~ (Constant) .899 182 4,932 ,000
ETIKMEAN 726 ,052 679 14,022 ,000
a. Dependent Variable: duygusalmean
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 ; (Constant) 4,647 191 24,382 ,000
NEPOTMEAN -.515 ,061 -,484 -8,389 ,000
a. Dependent Variable: normatifmean
. a
Coefficients
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model © Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,982 175 28,416 ,000
NEPOTMEAN -.591 ,056 -,568 -10,479 ,000
2 (Constant) 1,610 455 3,537 ,000
NEPOTMEAN -131 077 -,126 -1,704 090
ETIKMEAN 623 ,079 583 7,883 ,000
a. Dependent Variable: duygusalmean
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 ~ (Constant) 3,959 178 22,198 .000
NEPOTMEAN -.144 ,057 -,164 -2,515 ,013
2 (Constant) 2,622 514 5,103 ,000
- NEPOTMEAN ,038 ,087 ,043 ,440 661
ETIKMEAN 247 ,089 273 2. 772 ,006
a. Dependent Variable: devammean
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4647 ,191 24,382 ,000
NEPOTMEAN -.515 ,061 -,484 -8,389 ,000
2 (Constant) 1,387 509 2,727 ,007
NEPOTMEAN | -,070 ,086 -,066 -,810 419
ETIKMEAN ,603 ,088 552 6,820 ,000

a. Dependent Variable: normatifmean
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