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OZET

DIKENCIK, Damla. Etik Liderligin Calisanlarin igsel Motivasyonu ve Orgiitsel
Adanmisliklar1 Uzerinde Etkisine Yénelik Ampirik Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi,
Ankara, 2024.

Motivasyon hem calisanlarin verim diizeyini artirmada etkili hem de isletmelerin
stirekliligini saglamak konusunda olduk¢a 6nemlidir. Motivasyonu saglamak ise etkili bir
liderin de one c¢ikan Ozelliklerinden biridir. Calisanlarin Orgiitsel adanmisliklarini
saglamak ac¢isindan liderin motivasyonu on plana ¢ikarmasi biiyiik 6nem arz eder. Bu
aragtirmada, etik liderligin calisanlarin igsel motivasyonu ve orgiitsel adanmisliklar
tizerindeki etkisinin arastirilmasi amaglanmistir. Arastirmanin amacini gergeklestirmek
icin; Ankara ilinde, enerji sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin ¢alisanlar1 evren olarak
belirlenmis ve segilen 6rneklem dogrultusunda 401 ¢alisana anket uygulanmistir. Anket
formunda, demografik sorular basta olmak tizere; etik liderlik, icsel motivasyon ve
orgiitsel adanmislik 6lcekleri kullanilmis olup, toplanan veriler SPSS 22 programinda
analiz edilmistir. Aragtirmanin amacini ortaya ¢ikarmak icin demografik degiskenlere
bagimsiz Orneklemler T Testi, ANOVA Testi analizleri uygulanmig, arastirmanin
degiskenleri arasindaki iliskiyi 6l¢cmek i¢in korelasyon ve son olarak regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Elde edilen bulgulara gore; etik liderlik ile orgiitsel adanmislik
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulagilmigtir. Bununla birlikte;
calisanlarin etik liderlik algilarn arttikca, orgiitsel adanmishk diizeylerinin de arttigini
tespit etmek elde edilen sonuglardan bir digeridir. Son olarak, etik liderligin ¢alisanlarin

i¢csel motivasyonunu pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmstir.

Anahtar Sozciikler: Etik Liderlik, I¢sel Motivasyon, Orgiitsel Adanmislik



ABSTRACT

DIKENCIK, Damla. An Empirical Study on the Effect of Ethical Leadership on
Employees' Intrinsic Motivation and Organizational Commitment, Master Thesis,
Ankara, 2024.

Motivation is both effective in increasing the productivity level of employees and very
important in ensuring the continuity of businesses. Providing motivation is one of the
prominent features of an effective leader. It is of great importance for the leader to bring
motivation to the forefront in order to ensure organizational commitment of employees.
In this study, it is aimed to investigate the effect of ethical leadership on employees'
intrinsic motivation and organizational commitment. In order to realize the purpose of the
research; employees of the companies operating in the energy sector in Ankara province
were determined as the population and a questionnaire was applied to 401 employees in
line with the selected sample. In the questionnaire form, demographic questions, ethical
leadership, intrinsic motivation and organizational commitment scales were used and the
collected data were analyzed in SPSS 22 program. In order to reveal the purpose of the
research, independent samples T Test, ANOVA Test analyzes were applied to
demographic variables, correlation and finally regression analysis were performed to
measure the relationship between the variables of the research. According to the findings,
it was concluded that there is a positive relationship between ethical leadership and
organizational commitment. In addition, it is another result that as employees' perceptions
of ethical leadership increase, their organizational commitment levels also increase.
Finally, it was concluded that ethical leadership positively affects employees' intrinsic

motivation.

Keywords: Ethical Leadership, Intrinsic Motivation, Organizational Commitment
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GIRIS

Liderler, etkileme, motive etme ve digerlerinin organizasyonun etkililigi ve basarisina
katkida bulunmasini saglama yetenegi yoluyla bu c¢alisanlar1 gii¢lendirerek ve
katilimlarin1 saglayarak yolu gostermekte ve calisanlarin bu yolu takip etmelerine
yardimc1 olmaktadir. Bagka bir deyisle, motivasyon bir g¢alisanin bilgi, beceri ve
yeteneklerini gercek is davranisina ve is performansina doniistiirdiiglinden, calisanlari

motive etmek ¢ok onemli bir liderlik gorevidir (Gill, 2012).

Calisanlarin islerine gergekte harcadiklari ¢abanin miktarini belirlemektedir. Bireyin
varligmin hem icinden hem de Otesinden kaynaklanan bir dizi enerjik gii¢ olarak
tanimlanan i motivasyonu, isle ilgili davranisi baslatir ve onun yoniinii, yogunlugunu ve
stiresini belirlemektedir. Genel varsayim ve vurgulardaki farkliliklara ragmen bu teoriler,
calisanlarin islerine hangi kosullar altinda caba harcadiklarini, hangi is faaliyetlerini
tercih ettiklerini ve ¢alisanlarin zaman i¢inde ¢abalarinda 1srar etmelerini saglayan seyin

ne oldugunu agiklama amacinda birlesmektedir (Hertel ve Wittchen, 2008).

Orgiitsel liderlik, ¢agdas is diinyasinda orgiitsel paydaslarm en énemli kaygilarindan
biridir. Aragtirmacilar liderlik tarzinin orgiitsel performans ve basari tizerinde 6énemli bir
etkiye sahip oldugunu bulmuslardir (Jamaludin, Rahman, Makhbul ve Idris, 2011).
Gelenekgiler tarihsel olarak ideal orgiitsel lideri, bir kurulustakileri komuta etme, kontrol
etme ve yonlendirme yetenegine sahip kisi olarak gérmiislerdir (Houglum, 2012). Kiiresel
is ortaminda ortaya ¢ikan karmasik zorluklar, birgok arastirmacinin ve is liderinin,
kuruluslarin giderek daha karmasik hale gelen bir ortamin degisimlerine ve taleplerine
uyum saglamasina olanak taniyan liderlik anlayislar1 lehine bu ilkeleri yeniden
diisiinmesine yol agmistir (Pless, Maak ve Stahl). , 2011). Geleneksel liderlik tarzlari ile
kiiresel 1s ortaminin talepleri arasindaki ucurum, liderlige yonelik birgok farkl

yaklagimin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Pek ¢ok liderlik tarzi mevcut olmasina ragmen, bazi liderlik tarzlarinin, cagdas liderlerin
karsilastig1 zorluklarin iistesinden gelme konusunda digerlerinden daha yetenekli oldugu
arastirmalarla kanitlanmistir. Giderek artan sayida arastirmaci, doniisiimsel liderligin,
degisen kiiresel cevrenin taleplerini karsilamaya calisirken Orgiitsel liderlerin
benimsemeleri i¢in ideal bir liderlik teorisi oldugunu ileri stirmektedir (Warrick, 2011).
Ancak basarili liderlerin davranislarina iliskin bilgi ve literatiiriin artmasiyla birlikte

bircok oOrgiitsel lider hala geleneksel veya modasi geg¢mis liderlik bigimlerine baglh
1



kalmaktadir. Ayrica, isyerinde doniisiimsel liderlige iliskin mevcut arastirmalarin

cogunlugu Batili orgiitsel ortamlarla sinirlidir (Miao, Newman ve Lamb, 2012).

Motivasyon davranigt yoOnlendiren, siirdiiren ve kontrol eden bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir. Calisma ortaminda 6nemli bir rol oynar. Yiiksek motivasyonun yiiksek
performansla ne oOlciide iliskilendirilebilecegini belirleyebilmemiz igin bireysel
performansi ve motivasyonu niceliksel olarak 6lgmek zordur. Motivasyona sahip
calisanlarin daha yiiksek sonuglar lrettigine ve projelerin ve gorevlerin basariyla
tamamlanmasima yol agtifina yaygin olarak inanilmaktadir. Motivasyon yonetimi,
herhangi bir i modelinin basarisinda 6énemli bir asamadir, organizasyonun verimliligini
arttirir ve daha yiiksek sonuglar elde edebilir. Motive olmus ¢alisanlar ayni zamanda

yiiksek diizeyde yenilik¢i diislinceyi siirdiiriir ve isleri daha verimli olur (Lazaroval,

2020).

Cesitli psikolojik teoriler motivasyonu, kisinin davranisini etkileyen, davranisin
performansi etkiledigi, performansin diisiinceyi etkiledigi ve dongiiniin tekrar dondiigii
bir dongli olarak tanimlar. Bu asamalarin her biri bireyin genel motivasyonunu
etkileyebilecek tutumlar, inanglar, ¢abalar gibi birgok degiskenden olusur. Cesitli
psikolojik teoriler motivasyonun igsel bir silire¢ (mekanizma) oldugu tezini desteklerken,
sosyokiiltiirel teoriler motivasyonu bir sosyal grubun kiiltiirel baglaminin karakteristik

0zelligi olan eylem ve faaliyetlere katilimin bir etkisi olarak vurgulamaktadir (Deci ve

Ryan, 2000).

Yiizyillar sonra farkli bilim adamlar1 liderligin farkli tanimlarini ortaya koymuslar;
bazilar1 liderligi bir durum olarak algilarken bazilar1 ise bir siire¢ olarak
degerlendirmektedir. Bu bakis agilarindaki farkliliklar biiyiik 6l¢iide konunun genis ve
genis kapsamli dogasindan kaynaklanmaktadir. Bununla ilgili olarak Ayub, Manaf ve
Hamzah (2014), liderligin tiim 6zelliklerini kapsayan ve halen ¢oziilemeyen kisa ve 6z
bir tanim saglamanin zorlugunu belirtmektedir. Insanlar ve zaman ilerledik¢e tanimin da
ozellikle insan iligkilerindeki en son trendlere uyum saglayacak sekilde degistigini
savunulmaktadir. Ancak genel olarak liderligin "konum, islev ve liderlik etme yetenegi"

ile ilgili oldugunu gozlemlemislerdir.

Giliniimiizde isletmelerin yetenekli calisanlari ¢ekmenin yani sira onlar elde tutarak
isletmelere etkili bir sekilde baglayabilmeleri de esastir (Duran, Boz, Behdioglu ve Kutlu

2019, s .159). Bu nedenle yetenekli isgliciiniin isletmelerde kalabilmesi i¢in ¢alisanlarin

2



orgiitsel adanmislik ve motivasyonlarinin yonetilmesi ve ise bagliliklarinin garanti altina
alinmas1 6nemlidir (Kasimov, 2006, s .6). Yapilan arastirmalarda yiiksek diizeyde
adanmighk, calisan motivasyonu ve oOrgiltsel etkililik arasinda pozitif bir iliski
bulunmustur (Chordiya Sabharwal ve Goodman, 2017). Ote yandan yiiksek diizeyde
adanmuislik ile isten ayrilmanin azalmas1 arasinda negatif bir iligski oldugu tespit edilmistir

(Albrecht ve Andreetta, 2011).

Bu baglamda liderlik, ise adanmisligin ve motivasyonun en énemli temeli olup, ayni
zamanda insan davranisinin da en 6nemli yoniinii olusturmaktadir (Lok ve Crawford,
2004, s .159322). Ayn1 zamanda insanlarin i¢indeki en iyiyi ortaya c¢ikararak insan
kaynaklarinin kullanimina olumlu bir y6n vermektedir (Shastri, Shashi Mishra ve Sinha,
2013, s .1591946). Liderlik davranislari, ¢alisanin adanmisligi (Machokoto, 2019) ile
birlikte Orgiitsel performans (Nwokocha ve Iheriohanma, 2015) gibi faydalar
saglamaktadir. Bu nedenle liderlik, ¢alisanlarin ve diger kaynaklarin kurumsal hedeflere

ulagmak i¢in entegre edilmesini saglamada hayati bir rol oynamaktadir.

Bu cagda nitelikli calisanlar1 cezbetmek ve elde tutmak giderek zorlasmakta ve bir
kurulusun liderligi i¢in 6nemli bir zorluk teskil etmektedir (Alghazo ve Al-Anazi 2016).
Cok uluslu faktorlerin ve kiiresellesmenin bu zorluga en biiyiik katkiyr sagladigini
belirtmekte ve modern rekabetgi piyasada insan sermayesinin daha talepkar olduguna
dikkat cekmektedir. Ayn1 zamanda arastirmalar ¢alisan motivasyonu ve memnuniyetinin
tiretkenlik ve performans i¢in katalizor oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, farkli
liderlerin benimsedigi ¢esitli yaklagimlar, ¢alisanlarin motivasyonu ve memnuniyetinde
goriilen farkliliklar1 agiklamaktadir. Kanitlar, benimsenen liderlik tarzi ne olursa olsun,
liderlerin onlar1 etkili bir sekilde motive etmek i¢in bireyler ve gruplar arasinda degisen
talepleri karsilamasi gerektigini gostermektedir. Ayrica calisanlarinin kisisel ve grup
diizeyindeki tipik davramiglarini anlamalart gerekir. Gopal ve Chowdhury (2014),
tartisilan faktorlerin; is faktorlerini, bireysel 6zellikleri ve kurumsal uygulamalari iceren
bireylerin i¢ ve dig 6zelliklerinden olustugunu ileri siirmektedir. Bu nedenle liderlerin
calisanlarin motivasyonunu ve adanmishigini artiracak ihtiyag¢ ve beklentilerini anlamasi

zorunludur.

Literatiir ilgili arastirmalarla dolu olmasina ragmen, liderlik tarzlarinin Tiirkiye’de kamu
ve Ozel sektére 6zgli motivasyon ve adanmislik {izerindeki etkilerine iliskin ¢ok az
arastirma bulunmaktadir. Bu nedenle, boslugu doldurmak i¢in mevcut calisma,

calisanlarin motivasyonu ve memnuniyeti iizerindeki etkilerini ele almaktadir.
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1. BOLUM

LiDERLIK

1.1. Liderlik Kavrami

Liderlik, is hedeflerine ulasmak amaciyla baskalarin1 etkileme c¢abasidir. Bu
siireg, isin gerekliliklerini karsilamak icin ¢alisanlar1 tesvik etme, cezbetme, motive etme
ve yonlendirme faaliyetlerini kapsar. Liderlik, operasyonlarin yonetilmesini,
koordinasyonunu ve idaresini igerir ve yonetimin konusu ile nesnesi arasindaki, komuta
eden ile emirleri uygulayan arasindaki iliskiyi ifade eder. Liderligin amaci, tiim
calisanlarin rollerini, sorumluluklarini ve gérevlerini tam olarak bilmelerini saglamak ve
isletmenin genel hedeflerine ulagilmasina 6nemli katkilar saglamaktir. Liderlik, bireylerin
veya gruplarin davranislarini etkileyerek, onlar1 6rgiitiin hedeflerine dogru yonlendirme
siirecidir. Modern insanin liderlik roliinii gelistirmesi i¢in bu konu daha dikkatli
arastirilmalidir (Rafferty ve Griffin, 2004). Griffin (2012) liderlerin ¢ogu kriz durumunda

dogmus gibi gorlindiigiinii ve krizin allelopatik oldugunu tanimlamistir.

Liderlikle ilgili bir¢ok teori veya cer¢eve bulunmaktadir. Liderlik teorileri ve
cerceveleri genel olarak iki genis kategoriye ayrilabilir. Ik kategori, 6zellik temelli
yaklagimlari igerir. Bu ¢ergeveler, liderin zekasi, akiciligi ve diger kisisel yetenekleri gibi
liderin o6zelliklerine odaklanir ve liderin yeteneklerine vurgu yapan beceri yaklagimini
kapsar. Ozellik teorileri arasinda "Biiyiikk Adam Teorisi" (Stogdill, 1948), "Beceriler
Yaklagimi" (Katz, 1955) ve "Stil Yaklasim1" (Northouse, 2013) bulunmaktadir. Ikinci
genis kategori ise, lider ve takipgileri arasindaki etkilesime odaklanan liderlik siireg
tanimlarini igerir. Siire¢ modelleri veya cerceveleri de iki ana alt kategoriye ayrilabilir:
islemsel ve doniisiimsel. Islemsel modeller, istisna yoluyla liderlik, beklenmedik durum
odiilleri, laissez-faire gibi yaklagimlari igerir. Islemsel liderlik modelleri kosullu olup,
liderin takipgisinin performansina bagli olarak 6diil veya ceza verme esasina dayanir
(Bass ve Riggio, 2006). Doniisiimsel liderlik teorileri ise, lider ve takipgileri arasindaki
etkilesimde bireylerin doniisiimiinii veya degisimini hedefler. Bu kategori, otantik,
hizmetkar ve doniistimcii liderlik teorilerini igerir. Tablo 1'de ¢esitli liderlik teorileri

vurgulanmaktadir.



Tablo 1.
Liderlik Modelleri

Liderlik Teorisi | Yl Ana Temel Bilesenler
Yazar/Kuramci
Ozellikleri-  diirtii,  dinglik,
Bilyiik Adam 1048, _ sebat, risk alma, 1.<endine giiven,
teorisi 1974 Stogdill karar ve gylenyn sqnug:lanm
kabul etme istegi, stresi absorbe
etmeye hazir olma
Yeterlilikler teknik beceri, insan
Beceriler yaklagim | 1955 Katz becerileri ve kavramsal
beceriler
Hedefleri gerceklestirme,
gorevleri tamamlama, gereksiz
Islemsel liderlik 1947 Webber risklerden kacinma,
organizasyonel verimliligi
artirma
Dinleme, insanlara  deger
Hizmetkar liderlik | 1970 Greenleaf verme,  giliven,  diristlik,
alcakgoniilliiliik, isbirligi
Déniisiimeii 1960, Idegl}estirilfnis etki, ilh?m
liderlik 1978 Burns verici, n'lotlvasyoq,'en?ellektuel
tesvik, bireysellestirilmis ilgi
.. A 1990, Burns, Luthans ve | Amag,  degerler,  baglilik,
Otantiigiperlik 2003 Avolio, tutarlilik, sefkat
Lider-iiye degisimi Dansereau, Green | iletisim, iliskisel, liderler ve
1975 ve Haga; Graen ve | takipgiler arasindaki etkilesim,
Haga tutumsal benzerlik, ikili ortaklar

1.2. Liderde Bulunmasi Gereken Temel Ozellikler

Liderlik tarzlarina iliskin teorilerin sayis1 simirhdir. Is diinyasi siirekli degisim
icerisindedir ve liderler, dis ¢evreden gelen yogun baskilara yanit verebilmek ve bu
baskilarin getirdigi firsatlar1 degerlendirebilmek i¢in yeni yonelimler benimsemektedir

(Yukl, 2002). Liderligin bir¢ok becerisi vardir ve sunlar1 i¢erebilir (Pernick, 2001).

1. Vizyoner diisiince yapust: Iyi liderlik becerilerine sahip olan kisiler, vizyoner
diisiince yapisina, stratejik kapasiteye, ongoriilebilir degisikliklere uyum
saglama yetenegine ve gelecekte biiyiik firsatlar1 degerlendirme becerisine
sahiptir. Liderler, calisanlarin goziinde, normal bir bireyin sahip olamayacagi
pek ¢cok yetkinlige sahipmis gibi bir izlenim yaratir. Bu tiir liderler, hedeflere
ulagma siirecinde gerekli olan beceri ve yetenekleri ustalikla kullanabilen

kisilerdir.



2. Karar verme becerisi: Karar verme, yonetim ve liderlik becerilerinde kritik
bir agamadir; bu asamada yoneticiler ve liderler, sorunlari ¢6zmek i¢in en iyi
¢Oziimii se¢meli veya belirli planlar yapmalidir. Aliman kararlarin hiz1 ve
dogrulugu, bu planlarin sonucunu belirleyecektir. Bu nedenle, liderler karar
alirken her zaman karsilastiklar1 tiim avantajlart ve riskleri dikkatlice
degerlendirmelidir; alinan kararlar, liderlerin kapasitesini ve niteligini
yansitir. Bu nedenle, etkili liderlerin kapsamli bilgiye, keskin muhakeme

yetenegine, yasam ve is deneyimine sahip olmalar1 gerekmektedir (Yukl,
2002).

3. Problem ¢ozme becerisi: lyi bir lider olabilmek icin, problemlere hizli ve
dogru bir sekilde ¢6ziim bulma becerisine sahip olmak gerekmektedir. Lider,
kendi ekibi igerisinde ortaya ¢ikan zorlu sorunlar karsisinda baskalarinin
sorumlulugunu goérmezden gelemez veya baskalarina devredemez. Bu
dogrultuda, liderin gergekten adil olmasi ve sorunu ¢dzmek i¢in en uygun

firsat1 hizla kavrayabilmesi gerekmektedir (Pernick, 2001).

4. Stratejik diisiinme yetisi: Stratejik diisiinme, liderler i¢in son derece 6nemlidir;
bu, hem sirketin stratejik vizyonunu hem de liderligini temsil eder. Stratejik
diisiinme, rekabet avantaji saglamak amaciyla belirli stratejilerin ana hatlarini
cizerek rakipleri geride birakma sanatidir. Dogru strateji, sirketlerin basarili
gelisme adimlar1 atmasina yardimci olurken, yanlis strateji sirketleri zor

durumda birakabilir (Yukl, 2002).

5. Ozgiiven sahibi: Giiven ve giriskenlik becerileri, liderlerin siirekli olarak
gelistirmesi  gereken iki Onemli unsurdur. Zorluklar ve engellerle
karsilagildiginda, kurumsal liderler tipki bir kaptanin tekneyi yonlendirmesi
gibi, organizasyonlarini giivenli bir sekilde yonlendirmekten sorumludur.
Teknenin giivenli bir sekilde karaya yanagmasi ya da karaya oturmamasi
tamamen kaptana baglidir. Bu nedenle, liderler firsatlar karsisinda kendinden
emin ve girisken olmadikga, sirket zor duruma diisebilir ya da biiyiik bir riskle
kars1 karstya kalabilir (Pernick, 2001).

6. Iletisim becerisi: iderlik, calisanlarla etkili iletisim kurabilme ve yonetim
becerilerine sahip olmay1 gerektirir. Bir lider, astlarinin isteklerini yerine
getirmek veya rahatlamak i¢in oturmak gibi eylemlerde bulunuyorsa, bu

liderlik kapasitesine sahip olmadiginin bir gdstergesi olabilir. Ancak dogru
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kisiyle dogru iletisim kurmak, etkili liderlik becerilerine sahip olmay1 ve bu
becerileri nasil uygulayacagin1 bilmeyi gerektirir (Robbins, Bradley ve
Spicer, 2001). Bu beceriyi gelistirebilmek icin, liderlerin kendi kapasitelerini
ve glclerini taniyarak, ¢alisanlariyla siirekli bir iletisim halinde olmalar1

gerekmektedir.

7. Motivasyon becerisi: Hi¢ kimse depresyondan, is performansinin istenilen
diizeyde olmamasindan, maas artis1 veya terfi alamamaktan kaginamaz.
Ancak bir lider, calisanlarin1 baskalarinin 6niinde elestirmemeli, bireysel
olarak toplantilar diizenlememeli ve onlar1 olumsuz durumlarindan kagmaya
tesvik etmemelidir. Gergek bir lider, g¢alisanlarin psikolojik durumunu

anlayip 6nemseyerek, onlar1 destekleyici bir ortamda yonlendirmelidir (Bono

& llies, 2006).

8. Etkilesim becerisi: Ozellikler teorisine gore, bireyin liderlik yetenegi ile
belirli 6zelliklerin iligkili oldugu diistinilmektedir. Liderlik 6zellikleri,
fiziksel ozellikler, zeka, kisilik 6zellikleri, davranislar ve ¢esitli beceriler gibi
bircok 6ge igerebilir. Basarili liderler ile bu 6zellikler arasinda net bir iligki
bulunup bulunmadig: siirekli olarak tartisiimaktadir. Ote yandan, liderligi
mantikli diisiinme, azim, ve kendini giiclendirme gibi teorik Ozelliklerle
iliskilendiren ¢alismalar da mevcuttur (Kinicki, 2008). Yukl'un (2002)
calismasina gore, bir liderin en Onemli Ozelliklerinden biri bagkalarini
etkileme yetenegidir. Bu yetenek, insanlarla etkilesimde bulunurken incelik

ve diplomasi gerektirir.
1.3. Liderlige Ihtiya¢ Duyulma Nedenleri

Yukl (2013), liderligi "ne yapilmasi gerektigini, nasil yapilacagini ve ortak
hedefleri gergeklestirmek icin bireyleri ve gruplar1 anlamak ve etkilemek i¢in bireysel ve
kolektif ¢abalar1 kolaylastirma siireci" olarak tanimlamistir. Chemers (2000) ise liderligi,
"bagkalarinin yardim ve destegini alarak ortak bir hedefe ulagsma sosyal etki siireci" olarak
aciklamistir. Liderin etkinligi, orgiitsel kosullarla, kisisel ve kisilerarasi davraniglar
arasindaki iliskinin bir sonucudur. Liderin etkinligi, organizasyona onemli katkilar
saglayacak sekilde Ozverili calismayr gerektirir. Calisanlar, liderlerin feragatkar

davraniglarindan ilham alabilir ve organizasyon hedeflerini belirleme siirecinde bu



davraniglardan anlam ¢ikarabilirler. Genel olarak, liderlerin etkili davraniglari, takipgiler

ve nihayetinde sosyal sistemler lizerinde 6nemli ve olumlu bir etkiye sahiptir.

Orgiit icinde liderin fedakar calismasi ve bu davramisin olasi etkileri,
arastirmacilarin ilgisini ¢ekmistir (Avolio ve Locke, 2002). Liderlik etkinliginin,
calisanlarda yiiksek diizeyde baglilik ve motivasyon olusturdugu, bireysel fedakarlig
tesvik ettigi ve yliksek performans istegi uyandirdig: diigiiniilmektedir. Liderlik etkinligi
ayrica, Orgiitin gelecegine dair bir vizyon olusturma, orgiit iiyelerini bu vizyona
odaklamak ve oOrgiite olan bagliliklarini artirmak gibi yeteneklere sahiptir. Liderin
bireysel fedakarliklar yapmasi, organizasyonun refahi i¢in liderin degerini en dogrudan

sekilde gosteren bir yol olarak kabul edilmektedir (Jacobson & House, 2001).

Lider, kendi fedakarligiyla orgiitiin refahina odaklandigini agik¢a gosterir. Bu
nedenle, 6zverinin sadece organizasyonun isleyisi icin kisa vadeli, dogrudan olumlu
sonuglar1 degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin uzun vadeli katilimi tizerinde de 6nemli bir
etkisi vardir. Liderlik etkinliginin 6nemli bir belirleyicisi, g¢alisanlarin orgiite olan

inanglari, tutumlari, normlari, degerleri ve davraniglarini sekillendirme bi¢imidir (Hogg,

2001).
1.3. Liderlige Thtiya¢ Duyulma Nedenleri

Liderler, kurulusun ve i¢inde bulunduklari gruplarin iiyeleridir, bu nedenle
yonettikleri ¢alisanlarla bir veya daha fazla grup tiyeligini paylasirlar. Liderlik siiregleri,
orgiite liyelik baglaminda yiiriitiilmekte olup, liderlerin 6rgiit iiyesi olarak sahip olduklari
ozellikler, liderlik etkinliginde 6nemli bir rol oynamaktadir. Liderlik etkinligi, bireylerin
daha etkin ve verimli bir sekilde temsil edilmesini saglar. Dolayisiyla, liderin etkinligi,
sadece objektif finansal kriterlerle degil, ayn1 zamanda satiglar, kar marjlari, yatirim

getirisi, pazar pay1 veya paydas degerlendirmeleri gibi 6znel gostergelerle de dlgiiliir.
1.4. Liderlik Tarzlan

1.4.1. Otantik Liderlik

Otantik kelimesi, Yunanca kokenli "kisinin kendi otoritesinden" anlamina gelen
authentikos kelimesinden tiiretilmistir. Degerlerine sikica bagli olan ve bu dogrultuda
hareket eden bireyler 6zgiindiir (Avolio ve Gardner, 2005). Otantik liderlik literatiiri,

bilimsel aragtirmalar ve uygulayicilar olmak iizere iki ana kategoriye ayrilabilir. Otantik



liderlik teorisi, 1990'larin sonlar1 ve 2000'lerin baslarindaki kurumsal skandallar
doneminde, 11 Eyliil sonras1 belirsiz ekonomik kosullarda gelismeye baslamis ve pozitif
liderlik yaklasimlarini tesvik etmistir (Cooper, Scandura ve Schriesheim, 2005). Ust
diizey liderlerin ve kurumsal CEQ'larin basarisizliklari, Irak ve Afganistan'daki politika
hatalar1 gibi konular {izerine diisiinmeye sevk etmis ve bu durum, liderlik kavraminin
daha iyi anlasilmasi ve dgretilmesi igin sosyal bilim arastirmalarinin yenilenmesine yol

acmistir (Walumba ve Wernsing, 2012)

Liderlik, bir bireyin bir grup iizerinde etki ederek ortak bir hedefe ulasma
stirecidir. Otantik liderlik ise, hem olumlu psikolojik kapasitelerden hem de yiiksek
diizeyde orgiitsel baglamdan faydalanan bir siirectir. Otantik liderler, hem kendi hem de
baskalarinin degerleri ve ahlaki bakis agilar1 konusunda derin bir farkindaliga sahiptirler.
Ayrica, nasil diisiindiiklerinin ve davrandiklarinin bilincindedirler ve bu, olumlu
davraniglar1 tesvik eder. Avolio ve digerleri (2004) tarafindan belirtildigi gibi, otantik
liderler giiclii, kendi faaliyet gosterdikleri baglamin farkinda, kendinden emin, umutlu,
iyimser, direngli ve yliksek ahlaki karaktere sahip bireylerdir (s. 4, Luthans ve Avolio,

2003, s. 243).

Otantik liderligin kokenleri, bireyin 'gercek benlik' kavraminda bulunabilir.
Otantik liderler, kendi 6z kimliklerini tanirlar, deger sistemlerine uygun hareket ederler,
kendi kimliklerini ve inanglarini anlarlar ve takipgilerine bu 6zgiinligii gosterebilirler
(Ladkin & Taylor, 2010). Peus, Wesche, Streicher, Braun ve Frey (2012) tarafindan 6ne
stirtildiigii gibi, otantik liderlik gelistirmenin temel sart1, bireyin kendini tanimasi ve 6z
tutarliligini korumasidir. Yiiksek kisisel farkindaliga sahip olan bireyler, agik bir sekilde
ortaya koyduklar1 degerler ve inancglara sahiptirler (Peus et al., 2012). Bu yliksek
farkindalik diizeyleri, bir liderin 6ngoriilebilirligi ile dogrudan iliskilidir ve dolayisiyla

takipgilerin glivenini saglamakta 6dnemli rol oynamaktadir.

Luthans ve Avolio (2003, s. 243), otantik liderligi, hem olumlu psikolojik
kapasitelerden hem de ileri diizeyde geligmis bir 6rgiitsel baglamdan faydalanan, liderler
ve i arkadaglari agisindan daha yiiksek 6z farkindalik ve 6z-diizenlemeli olumlu

davranislar tesvik eden bir siire¢ olarak tanimlamaktadir.

Liderligin insani boyutu olarak 1960'larin ydnetim klasiklerinden "Isletmenin
Insani Tarafi"nda, Douglas McGregor, yonetim tarzlar1 arasinda &nemli bir ayrim

yapmak i¢in X Teorisi ve Y Teorisi'ni tanitmigtir. Teori X, tiretkenlik, giinliik adil ¢calisma
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ve performansin odiillendirilmesi gibi konulara odaklanan ve c¢alisanlarin genellikle
tembel, isten kaginan ve siirekli denetlenmeleri gerektigini varsayan bir yaklagimi ifade

etmektedir (Hindle ve Economist, 2008, s. 187).

Teori Y ise, ¢calisanlarin daha yiiksek bir tatmin ve doyum arayisinda olduklarini,
kendi kendilerini yonetme ve kendi istekleriyle ise gitme yeteneklerini kullandiklarini
varsayar. Y Oneticiler ve liderler, bu tatmin arayisini motive etmeye ve c¢alisan bagliligini
en st diizeye ¢ikarmaya yonelik stratejiler gelistirirler. Teori X'in, kiiltiirel faktorler
nedeniyle her ¢alisanin tatmin ve doyum aramayabilecegi gibi belirli sinirlamalar1 kabul
ettigi diigiiniiliirken, Teori Y, otantik liderligin gelismesine zemin hazirlar. McGregor'un

teorilerinin bir 6zeti Sekil 1'de gosterilmektedir.

Y Teorisi

YAty

Calisan

e

Y Teorisi:Gelisimsel olani
Ozgiirlestirmek.
Giiglendirmenin ve
sorumluluk vermenin
saglanmasiyla elde edilen

X Teorisi

X Teorisi:Otoriter, baskici
tarz- Siki Kontrol, gelisme
yok. Sinirli, depresif kiiltiiri

dogurur kontrol, basar1 ve siirekli
iyilestirme
Calisan Yonetim

Sekil 1. McGregor'un X ve Y teorisi

Luthans ve Avolio (2003), otantik liderligin ilk cercevesini sunarak otantik
liderler i¢in giiven, iyimserlik, umut ve dayaniklilik gibi pozitif psikolojik kapasitelerin
kaynak olarak tanimlandigini belirtmistir. Ayrica, bu liderlik bigiminin organik bir ahlaki
ve etik bileseni oldugunu vurgulamiglardir (Luthans ve Avolio, 2003). Otantik liderlik
teorisine gore, Avolio ve digerleri (2004, s. 802), liderlerin kim olduklarini, neye
inandiklarmi ve deger verdiklerini bilen ve bu degerlere dayal olarak seffaf bir sekilde

etkilesime giren liderleri tasavvur etmektedir.

Onceki modellerde, Avolio ve digerleri (2004), otantik liderler ile takipgilerin
davraniglar1 arasindaki baglantinin yetersiz oldugunu belirtmistir. Ancak, bu yeni

modelde liderlik ile takip¢i davranislari ve tutumlar arasinda giiclii bir iligki saglanmastir.
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Bu model, umut, giiven ve iyimserlik gibi pozitif duygularin takipgilerin ig tutumlarim
olumlu yo6nde etkiledigini vurgulamistir, bdylece i3 verimliligini artirmay1

amagclamaktadir.
1.4.2. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik c¢aligmalari, Oncelikle Max Weber'in c¢alismalarina
dayanmaktadir. Weber, karizmayi, bireyin siradan insanlardan ayiran ve dogaiistii,
insaniistii veya en azindan istisnai giicler veya niteliklerle donatilmis olarak algilanan
belirli bir kisilik 6zelligi olarak tanimlar. Ona gore, karizmatik liderler kendilerini
devrimci bir toplumsal rol i¢inde konumlandirirlar ve liderin toplumdaki takipgileri,
liderin niteligini tanima zorunluluguyla kars1 karsiyadir; bu da liderin otoritesinin ahlaki
mesruiyetini dogurur. Weber, karizmanin etkilerinin duygusal diizeyde hissedildigini ve
devrimei bir nitelik tasidigini ileri siirer, ¢linkii karizmatik liderler genellikle mevcut

gelenekleri ve rasyonel normlari zorlarlar.

George C. Banks ve diger yazarlar, karizmatik liderlerin statiikoyu korumaya
calismadiklarin1 ve takipgilerini sinirlarinin ve standart seviyelerinin dtesine ge¢meye
tesvik ettiklerini savunmaktadirlar. Onlara gore, karizmatik liderler, takipgilerini motive

eder ve yiiksek performans elde etmelerini saglarlar.

Karizmatik liderlik ¢alismalari, Max Weber'in ¢alismalarina dayanmaktadir.
Weber, karizmay1 liderin kendisi degil, liderin insanlar tarafindan nasil algilandiginin
belirledigi bir 6zellik olarak tanimlar. Bu nedenle, bir liderin karizmasi, liderin liderlik
ettigi kisilerin goziinde nasil degerlendirildigine baglidir. Willners, karizmay1 liderin
otoritesinin kaynag1 olarak kendisine saygi, baglilik ve hayranlik uyandirma kapasitesi

olarak tanmimlar.

John Antonakis'in perspektifinde, karizmatik liderlik, degerler ilizerine insa
edilen, sembolik ve duygusal olarak zengin liderlik sinyalleri verme siirecidir. Antonakis,
karizmanin duygusal ve ideolojik temellere dayanan genis bir liderlik etkisi oldugunu
vurgular. Karizmatik liderler, insanlara ilham verebilir, arzu edilen kolektif degerleri
ortaya koyabilir ve sembolize edebilir. Bu baglamda, ideolojik bir vizyonun kolektif

kimlik duygusu i¢in kritik oldugunu belirtirler.

Antonakis ayrica, karizmanin, degerlere hitap ederek, dogruyu yanlistan
ayirarak, duygusal ifadelere katilarak ve misyonu mesrulastirarak iletisim kurmayi
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icerdigini ileri stirer. Karizmatik liderler, sembolik iletisim yoluyla mesajlarin1 agik ve
canlt hale getirirken, kolektif ahlaki birligi simgeleyip somutlagtirirlar. Sonug olarak,
liderin misyona olan inanci ve tutkusu, karizmatik liderligin temel o6gelerindendir

(Antonakis ve digerleri, 2016).

Karizmanmn o6nemli bir tanimi ME Spencer'm "Karizma Nedir?" adh
calismasinda yapilmistir. Spencer, karizmanin gerekliliklerini yetenekli performans ve
cosku yaratan bir temsil olarak siralamaktadir. Bu niteliklerin liderin kisiligi ve
durumuyla iligkili oldugunu belirtirken, liderlik fenomenini tarihsel bir iiriin olarak ele
almaktadir. Bununla birlikte, Davies gibi baz1 akademisyenler karizmanin liderin kisiligi
yerine liderler ile takipgiler arasindaki iliskiyle ilgili oldugunu savunmaktadir (Antonakis

ve digerleri, 2016, s. 7).

Siradan liderleri karizmatik liderlerden ayiran belirgin Ozellikler arasinda
insanlart etkileme yetenegi ve bireysel sadakat ile inan¢ saglama, dogaiistii veya
olaganiistii giiclere sahipmis gibi goriinme gibi Ozellikler bulunmaktadir. Karizmatik
liderler ayn1 zamanda bir goérev duygusuna sahiptir ve insanlart manevi olarak ilham
verebilirler. Liderlik etkisi, liderin takipgilere ilham verme yetene8i ve bu baglamda

liderlik iligkilerinin niteligi ile yakindan iliskilidir (Banks vd., 2017, s. 509).

Insanlar karizmatik liderleri sadece onlarin takdire sayan bireyler olduklari igin
degil, ayn1 zamanda iistiin otoritelerini kabul edenleri serbest¢e ilham vermeleri nedeniyle
takip ederler. Weber, karizmatik liderligi toplumsal bir hareketin bir pargast olmak veya
toplumsal bir hareket yaratmak olarak tanimlamistir. Bu nedenle, karizmatik olmanin
glice sahip olmayi1 gerektirmedigini, ancak liderin karizmatik olarak bir toplumsal
hareketin merkezi haline gelebilecegini dne siirmektedir. Ideoloji ve toplumsal hareket,

liderin karizmasini ve popiilaritesini artirabilecek dnemli faktorlerdir.

Karizmatik liderlik, doniistiiriicii ve ilham verici olarak kabul edilir, ¢linkii
liderin yiiksek amaci, onu ahlaki bir temsilciye doniistiiriir. Bu sekilde lider, halk i¢in
hedeflerin ve rollerin olusturulmasina veya yeniden yapilandirilmasma katkida
bulunabilir. Karizmatik liderler, ulusal kimligi halk i¢in daha anlamli hale getirir ve
takipcilerini lilkelerine ve liderlerine ait hissettirir. Ayrica, karizmatik liderlik uluslararasi
toplumda ulusal topluluk i¢in belirli bir yer ve amag olusturur. Dolayisiyla, karizmatik
liderlik, bir insanin kim oldugu ve nereye gittigi gibi temel sorulara cevap verir. Ayrica,

dis politikada karizmatik liderligi anlamak i¢in lider ile takipgileri arasindaki iliskiyi
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anlamak gereklidir (Wivel ve Howard Gren, 2021, s. 366—-368). Bu nedenle, lider ve

takipgilerinin iliskisinin analizi i¢ ve dis politikalar1 anlamak i¢in 6nemlidir.
1.4.3. Katihmer Liderlik

Katilimc1 liderlik, calisanlarin sahiplenme duygusunu etkin bir sekilde
gelistirmek ve kisisel hedeflerini orgiitsel hedeflerle aktif bir sekilde biitiinlestirmek i¢in
astlar1 orgiitsel karar alma ve yonetim siireglerine dahil eden demokratik bir liderlik
yaklasimidir. Giinliik liderlik siireglerinde, liderler, astlari i¢in anlamli degerleri aktarir,
raporlama siireclerini aktif bir sekilde yonetir ve diger esnek terfi stratejileri gibi katilim

yonetimini etkin bir sekilde uygularlar (Jing vd., 2017).

Amerikali bilim insan1 Likert (1961), demokratik liderlik {izerine kapsamli
deneysel arastirmalarin ardindan, "Yeni Bir Yonetim Modeli" adli kitabinda katilimei
liderlik kavramini resmen ortaya koymus ve karsilikli destek ilkesi de dahil olmak iizere
katilimci liderlik teorisinin ii¢ ana ilkesini agiklamistir. Bu ilkelere grup karari ilkesi ve
yiiksek standartlar ilkesi de dahildir. Katilimc liderligin literatiirdeki yeri, bu teorinin

ortaya ¢ikigindan beri birgok arastirmacinin dikkatini gekmistir (Lam vd., 2015).

Onceki arastirmalarm 15181nda, katilimer liderlik, liderlerin karar vermeden 6nce
calisanlarin fikirlerini almasi, uygulamada karar alma yetkisini astlara devretmesi ve
calisanlarin birlikte karar alip aktif olarak katilimini tesvik ettigi bir liderlik tarzini ifade
eder. Literatiir ayn1 zamanda katilimci liderligin iki temel dzelligini yansitmaktadir: Ilk
olarak, kararlar alinmadan 6nce sorunlar birlikte ¢ozmek igin ¢alisanlara danisilir; daha

sonra caligsanlara is siirecinde gerekli kaynaklar saglanir (Li vd., 2018).

Katilimer liderlik, o6zellikle astlarin Orgiitsel karar alma siireglerine aktif
katilimini tesvik eden ve demokratik bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Bu liderlik
yaklagimi, liderlerin ve astlarin esit diizeyde oldugu, birbirlerine tamamen giivendikleri
ve Orgiitsel sorunlarin demokratik istisare yoluyla ¢oziildiigii bir ortam olusturur. Genel
olarak, katilimc1 yonetim, karar alma siirecine genis bir ¢alisan yelpazesini dahil etse de

nihai karar yine de liderler tarafindan verilir (Huang vd., 2010).

Huang ve digerleri (2010) katilimci liderligi derinlemesine aragtirmis ve bu
liderlik tarzinin, calisanlarin karar verme silirecinde daha fazla tesvik ve destek

gerektirdigini savunmustur. Ayrica, liderlik literatiiriinde katilimci liderligin, bilgi ve
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fikirlerin paylasilmasi yoluyla karar alma siirecini zenginlestirdigi ve ¢alisanlarin siirece

daha fazla katilimini sagladig1 genis bir kabul gérmektedir (Xiang ve Long, 2013).

Katilimci liderligin temeli, ¢alisanlar1 orgiitsel karar alma siirecine katilmaya
tesvik etmek ve liderlik siirecinin merkezine karar vermeden once ¢alisanlara danigsmay1
yerlestirmektir (Benoliel ve Somech, 2014). Bu baglamda, katilimei liderlik, astlara takdir
yetkisi veren, etkili bilgi ve diger kaynaklar1 saglayarak karar alma siirecine katilimlarini

tesvik eden bir dizi liderlik davranisini igermektedir (Chan, 2019).

Katilimci liderligin onctilleri, bu liderlik aragtirmasimin gelisimine olumlu
rehberlik saglamaktadir. Ozellikle, katilimci liderligin onciilleri bireysel diizeydeki
faktorlere ve organizasyonel diizeydeki etkilere odaklanmaktadir. Bireysel diizeydeki
onciiller, liderlerin katilimc1 yonetim davraniglar1 sergilemelerini tesvik eden faktorler
olarak énem kazanmaktadir (Somech, 2002). Ornegin, liderlerin deneyimleri ve kisisel

degerlendirme modelleri, katilimc1 yonetim tarzlarin1 benimsemelerini etkileyebilir.

Organizasyonel diizeydeki onciiller ise genellikle kurumsal karar alma
siireglerinde ¢aligan katiliminm énemini vurgulamaya odaklanir. Orgiit kiiltiirii ve drgiit
biiytlikliigii gibi faktorler, liderlerin katilimci yonetim davranislarini nasil sergiledigini

onemli dl¢iide etkileyebilir (Li vd., 2018).

Bireysel diizeydeki onciiller iizerine yapilan arastirmalar, deneyimli liderlerin
genellikle katilimer  yOnetim  tarzint  benimsemeye daha meyilli olduklarini
gostermektedir (Somech, 2002). Ayrica, kisilik egilimlerinin liderlik tarzi {izerindeki
etkisi de onemli bir teorik tartigma konusudur. Li ve digerleri (2018), degerlendirme
modelinin bireylerin 6z-diizenleme sirasinda en 1yi ¢6ziimii elde etmeye odaklandigini ve
bu durumun katilimei liderlik tarzinin gelistirilmesini tesvik ettigini 6ne siirmektedir. Bu
baglamda, katilimer liderligin onciillerinin anlasilmasi, liderlerin ve organizasyonlarin
liderlik tarzlarini ve karar alma siireglerini nasil sekillendirdigini kavramak i¢in

onemlidir.

Liderin katilimec1 yonetim konusundaki farkindaligi, katilimeir liderligin
belirleyici unsurlarindan biri olarak kabul edilmektedir. Is diinyas1 ve hiikiimet liderleri
lizerine yapilan aragtirmalar, liderlerin kisisel farkindalik diizeylerinin, liderlik tarzlari

tizerinde onemli bir etkiye sahip oldugunu goéstermektedir. Liderlerin kisisel olarak

14



bildirdikleri farkindalik diizeyi ne kadar yiiksekse, katilimc1 yonetim tarzinin da o kadar

belirgin oldugu ortaya konmustur.

Somech'in (2003) calismasi, lider-iiye degisim modeli baglaminda, liderler ile
astlar arasindaki bireysel farkliliklarin liderlik tarzini nasil etkiledigini incelemistir.
Arastirma, liderler ve astlar arasindaki farkliliklarin artmasiyla birlikte, liderlerin
katilimc1 yonetimi uygulama olasiliginin azaldigini 6ne siirmektedir. Bu durum, liderlerin
ve astlarin birbirleriyle olan iligki kalitesinin liderlik tarzin1 sekillendirmede kritik bir rol

oynadiginmi gostermektedir.

Chen ve Tjosvold'un (2006) calismasi da lider-iiye etkilesim kalitesinin katilimct
yonetim lizerinde Oonemli bir etkisi oldugunu dogrulamaktadir. Calisma, is birliginin
rekabetcilik ve bagimsizlikla karsilastirildiginda, lider-iiye iliskilerinin kalitesinin
liderlerin katilimc1  yonetim tarzim1  gelistirmede temel bir unsur oldugunu
vurgulamaktadir. Yiiksek kaliteli lider-iiye iliskilerinin, bireyler arasindaki giiveni
artirdig1 ve kiiltiirel farkliliklart agsmaya yardimci oldugu belirtilmistir, bu da katilime1

yonetimin etkili bir sekilde tesvik edilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

Organizasyon diizeyindeki Onciiller, liderlik tarzlarinin ve davranislarinin
belirlenmesinde onemli bir rol oynayan faktorler olarak ele alinabilir. Mevcut
arastirmalar, kisisel faktorlerin yonetim rollerinde liderlik tarzlarini tahmin etmede kritik
bir rol oynadigini1 gostermektedir. Ancak bireylerin bulunduklari 6rgiitsel baglama uygun
davranarak aktif olarak sosyallestikleri goz oniine alindiginda, liderlik tarzlarinda 6nemli

farkliliklar ortaya cikabilir.

Orgiitsel baglam, liderlik davranislarini ve tarzlarm etkilemede belirleyici bir
faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, kiigiik 6lgekli toplumlarda, liderler genellikle
katilimci karar alma yonetimine odaklanirken, biiyiik dl¢ekli ve karmagik orgiitlerde ise
bu tarzin uygulanmasi daha zor olabilir. Lonati (2020) tarafindan yapilan aragtirmalar,
artan sosyal karmasiklik ve glic dagilimindaki ¢arpikliklarin, liderlerin nadiren katilimci
yonetim sergilemelerine ve daha ¢ok yonlendirici liderlik tarzlarina yoneltmelerine neden

oldugunu ortaya koymustur.

Ayrica, isyerinde kabul edilebilir ve katilimcr yonetimi destekleyen bir orgiit
kiiltiirti, katilimer liderligin gelismesi icin kritik bir faktordiir. Bullough ve De (2015)

tarafindan yapilan ¢alismalar, kiiltiirel kimligin, katilimci liderligin etkinligini belirleyen
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onemli bir faktor oldugunu vurgulamaktadir. Ozellikle, ortiilii liderlik teorisine dayanan
katilimc liderligin, sosyal c¢evredeki kabul diizeyinin artirllmasinda etkili oldugu ve
boylece liderlik etkinligini artirdigi belirtilmistir. Bu baglamda, o6rgiitsel baglam ve
kiltiirel kimlik, liderlerin ve liderlik tarzlarinin gelisiminde merkezi rol oynayan unsurlar

olarak degerlendirilmektedir.
1.4.4. Tam Serbestlik Saglayan Liderlik

Bass ve Avolio (2004), liderligi pasif ve laissez-faire (birakiniz yapsinlar) gibi
istisnai liderlik tarzlarina gore simiflandirmislardir. Bu tarzlar, ¢alisanlar ve astlar

tizerinde genellikle olumsuz etkilere sahiptir (Bass ve Avolio, 2004).

Cuellar (2018) tarafindan belirtildigi lizere, pasif kaginmaci liderlik tarzi, katilim
eksikligi, bagkalarina ilgi gdstermeme, sorumluluktan kaginma ve isleri erteleyerek
karakterizedir. Bu liderlik tarzinda lider, astlarinin ve hatta kendi ihtiyaglarin1 karsilamak
icin gereken cabay1 gostermez. Dahasi, liderler genellikle proaktif olmaktan ziyade
reaktif veya eksik davranislar sergilerler. Liderlik roliinde ilham verme veya olumlu geri
bildirimlerde bulunma gibi islevleri yerine getirmede basarisiz olabilirler (Cuellar, 2018).
Bu sekilde, pasif kaginmaci liderlik, liderin etkisizligi ve liderlik roliinii eksik veya

yetersiz bir sekilde yerine getirmesiyle karakterize edilir.

Laissez-Faire liderligi genellikle etkisiz bir liderlik tarzi olarak kabul edilir. Bu
tarz, islemsel ve doniisiimsel liderlik tarzlarindan onemli 6l¢iide farklilik gdsterir.
Northouse (2018), laissez-faire liderligin  liderlerin takipgilerini  etkileme
sorumlulugundan kag¢tigin1 ve denetleyici gorevlerini yerine getirmedigini belirtir. Bu
liderler genellikle kararlar1 erteleyen, geri bildirimde bulunmayan ve takipgilerinin
ithtiyaclarmi karsilamak i¢in yeterince ¢aba gostermeyen kisilerdir. Sonug olarak, bu
liderlerin liderlik becerileri zayif ve liderlik konusundaki Ozsaygilar diisiiktiir

(Northouse, 2018; Avolio, 2011).

Astlarin 6zerkligi degerli buldugu bilinmesine ragmen, bu 6zgiirliigii saglayan
laissez-faire liderligi genellikle olumsuz olarak degerlendirilmektedir (Frischer, 2006).
Bu liderlik tarzi, liderin genellikle pasif bir tutum sergileyerek, reaktif veya proaktif
olmak yerine eylemsiz kaldig1 seklinde tanimlanmaktadir (Hartog, Muijen ve Koopman,
1997, s. 21). Bass (1990), laissez-faire liderligin diger daha aktif liderlik tarzlariyla
genellikle negatif yonde iliskilendirildigini vurgulamistir. Ayrica Bass ve Stogdill (1990,
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s. 551), birakiniz yapsinlar liderliginin iglevsizlik, sorumlulugu iistlenmeme, yonlendirme
eksikligi, destek saglamama gibi Ozelliklerinin siirekli olarak galisanlarin iiretkenlik,

tatmin ve baglilik diizeyleriyle olumsuz sekilde iliskilendirildigini belirtmektedir.
1.4.5. Etkilesimci Liderlik

Dontigiimeti liderlik tarziyla sikc¢a tartisilan diger onemli liderlik yaklagimi
etkilesimci liderliktir. Bu liderlik tarzi, Bass (1985), Bass ve Avolio (1994, 1997), Burns
(1978) ve Yukl (2013) gibi arastirmacilar tarafindan gelistirilmis ve incelenmistir. Burns
(1978), liderlik iliskisini bir degis-tokus siireci olarak tanimlamistir, liderlerin
takipgilerine bir seyler verip karsiliginda baska bir sey almayir amagladiklarini
belirtmistir. Ayrica Burns, bu tiir islemlerin gruplar, yasama organlar1 ve partiler gibi
cesitli sosyal yapilarin liderleri ve takipgileri arasindaki iliskinin temelini olusturdugunu
ifade etmistir (Burns, 1978). Burns'a gore, etkilesimci liderlik, lider ve takipg¢i arasinda
karsilikli memnuniyet aligverisini gerektirir ve bu iligkinin genellikle olumlu ve karsilikl
yarar sagladigi diisiniilmektedir (Burns, 1978). Avolio ve Yammarino (2013) ise islemsel
teoriler iizerinde durmus, olumlu islemlerin istenen sonuglar1 elde etmek igin
odiillendirilmesi gerektigini, olumsuz islemlerin ise istenen sonuglarin elde edilememesi

halinde ceza olarak uygulanmasi gerektigini savunmuslardir.

Bass (1985), takipgilerin ¢caba miktarinin, ¢cabalarinin arzu edilen sonuglara yol
acacagina olan giivenlerine bagli oldugunu belirtmektedir. Bu, takipgilerin gerektigi gibi
performans gosterebilecegi varsayimina dayanmaktadir. Dolayisiyla takipgilerin
sonuglar1 beklenen performans olarak algilanmaktadir. Islemsel liderlerin amaci,
takipgilerinin istenen sonuclara ulagsmasini gerektiren sorumluluklart  ve s
gereksinimlerini belirlemek ve netlestirmektir. Bu, astlara beklenen performans: elde

etmek i¢in gereken ¢abay1 ortaya koyma yetenegini saglamaktadir (Bass, 1985, s.12).

Islemsel liderler, takipgilerinin ihtiyaglarin1 ve taleplerini kabul eder ve
takipgiler, bu ihtiyaclar1 karsilamak icin gosterdikleri cabayr agikladikca nasil
karsilanacagini belirtirler. Bass (1985) tarafindan belirtildigi gibi, bu tiir bir ¢aba veya
calisma performansi, takipgilerde yonlendirilmislik hissi ve belli bir diizeyde enerjilenme
yaratir. Ozetle, islemsel liderlik siirecinde lider, takipgilerin ihtiyaglarini tamir ve
takipgilerin memnuniyet cabalari ve performanslar1 karsiliginda bu ihtiyaglarin nasil

karsilanacagini agiklar (Bass, 1985, s. 13).
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Bass ve Avolio (2004), etkilesimsel liderligin kosullu 6diil ve istisnalarla aktif
yonetim olmak tizere iki faktorden olustugunu 6ne stirmektedir. Kosullu 6dil faktorti,
Downtown (1973) ve Burns (1978) ile benzer sekilde ele alinmis ve Bass ve Bass (2009)
tarafindan detaylandirilmistir. Kosullu 6diil, liderin takipgilere gorevler verme veya
anlagsma saglama ve bu gorevlerin tatmin edici sekilde yerine getirilmesi karsiliginda
psikolojik veya maddi ddiiller diizenleme siirecidir (Bass, 1998). Bu siire¢, hedeflerin
netlestirilmesi ve hedeflere ulasildiginda takdir edilmenin, bireylerin ve gruplarin
beklenen performans diizeylerine ulasmalarini saglayacagina inanilmaktadir (Bass ve

Avolio, 2004, s. 104).

Istisnalarla aktif yonetim ise etkilesimsel liderligin ikinci faktdrii olarak
tanimlanir ve "diizeltici islem" olarak kabul edilir. Bass ve Avolio (2004, s. 104), bu
liderligin uyum standartlarini belirledigini ve ayni zamanda etkisiz performansa sebep
olan unsurlari tespit ettigini, takip¢ilerin bu standartlara uymadiklart durumlarda diizeltici
onlemler alabilecegini belirtir. Bu diizeltici 6nlemler, olumsuz geri bildirim, azarlama,
onaylamama veya disiplin cezalar gibi ¢esitli sekillerde olabilir (Bass ve Bass, 2009, s.
624). Istisnalarla aktif yonetim, takipcilerin performansindaki sapmalari, hatalar1 ve
yanlislar1 yakindan takip ederek buna gore diizeltici adimlar atmaktadir (Bass ve Bass,
2009, s. 624). Ancak bu liderlik tarzinin, astlarin 6grenme potansiyelini genisletmede ne

kadar etkili veya basarili oldugu tartigsmalidir.
1.4.6. Doniisiimsel Liderlik

Déniistimsel liderlik, liderin ikna edici giicii, karizmasi, ilham verme yetenegi,
yuksek ahlaki standartlara etki etme kapasitesi ve takipcilerin ihtiyaglarin1 karsilama
amacint igermektedir (Bass, 1985). Donlisiimcii liderler, takipgilerini kendilerinden

beklenenden daha fazlasin1 yapmaya tesvik eden liderler olarak tanimlanir.

Bu liderlik tarzinin temel kavramlari, Incil'de bulunan David ve Daniel gibi lider
figiirlerine kadar uzanabilir. Daha modern zamanlarda ise, Max Weber'in 19. yiizyilin
sonlar1 ve 20. yiizyilin baslarinda sosyolog olarak yaptig1 calismalar, liderlik ve etki
konularinda daha sosyolojik agiklamalar getirmistir (Burns, 1978). Weber, liderlerin kriz
zamanlarinda ortaya c¢ikan karizmatik bir liderlik tarzin1 kavramsallagtirmigtir. Astlarin
liderin direktiflerine istekle uyduklar1 ve liderin misyonunu destekledikleri fikrini ortaya
atmistir (Avolio ve Yammarino, 2013, s. 5). Weber ayrica, liderlerin misyonlarinin cosku

veya umutsuzluk ve umut arasinda degisen duygulardan kaynaklandigini diistinmiistiir.
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Downton (1973), doniistimcii liderlik terimini ilk kez tanitan isim olarak one
cikmigtir (Bass ve Bass, 2009). Karizmatik liderlik ise House (1977) tarafindan detayli
bir sekilde agiklanmis ve teorik bir ¢ergeveyle desteklenmistir (Northouse, 2018). House
(1977), karizmatik liderligi liderin vizyonunu gergeklestirmek i¢in takipgilerinin giiciinii,
bagliligint ve basart gilidiilerini uyandirma siireci olarak tanimlamigtir (Avolio ve

Yammarino, 2013, s. 6).

Karizmatik liderlerin astlar lizerindeki etkisi, liderlerin iistiin ve ilham verici
idealleri sayesinde ortaya c¢ikar. Bu idealler, astlarin liderlerine giiven duymasini ve
onlarla baglant1 kurmasini saglar. Karizmatik liderlik, liderlerin takipgilerini belirlenen
ideallere dogru yonlendirme yetenegiyle 6ne ¢ikar. ilham veren liderlik, takipgilere bir
amag¢ duygusu verir, onlar1 belirli idealler dogrultusunda fedakarlik yapmaya tesvik eder

ve bu siiregte farkli eylemler igin anlam yaratir (Avolio ve Yammarino, 2013, s. 5, 6).

James Macgregor Burns (1928), klasik eseri "Leadership" (1978) araciligiyla
dontigiimsel liderligin daha genis bir kabul gormesini saglamistir (Northouse, 2018).
Burns (1978), dontisiimcii liderligi bir teori olarak resmilestiren ilk kisi olarak bilinir ve
bu liderligin, liderlerin ve takipgilerin birbirlerini yiikseltecek sekilde etkilesime girdigi

bir siire¢ oldugunu ifade etmistir (Bass ve Bass, 2009, s. 50).

Burns'iin caligmalar1 liderlerin ve takipgilerin rollerini birlestirme cabasini
yansitmaktadir. Bu baglamda, liderlerin hem kendi hem de takipgilerinin amaclarimni
gerceklestirmek icin takipgilerin gilidiilerinden yararlandigir goriilmektedir. Liderler,
astlariin ihtiyaclarina ve motivasyonlarina odaklanarak onlarin potansiyellerini

maksimum diizeye ¢ikarmaya ¢alisirlar (Northouse, 2018).

Burns (1978) ayrica déniisiimcii liderligi ii¢ ana 6zellikle tammlanustir. ilk
olarak, doniistimcii liderler, takipgilerin farkindalik diizeyini artirarak belirlenen
hedeflerin 6nemini ve nasil ulasilacagini anlamalarm saglarlar. Ikincisi, doniisiimeii
liderler, takipgilerin bireysel ¢ikarlari yerine takim veya organizasyon odakliligina
yonlendirirler. Ugiinciisii, doniisiimcii liderler, takipgilerin ihtiyaclarin1 ve isteklerini
artirmak icin Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisine dayali olarak tesvik edici bir rol

iistlenirler (Bass ve Bass, 2009).

Bass (1985), ideallestirilmis etki veya karizmatik liderligi, doniisiimsel liderligin

onemli bir unsuru olarak tanimlamistir. Karizmatik liderligi, ideallestirilmis etki,
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entelektiiel uyarim, bireysel ilgi gibi faktorlerle birlikte doniisiimsel liderligin bir pargasi
olarak gormiistiir (Bass ve Bass, 2009; Bass ve Avolio, 2004). Bass ve Avolio (2004)
tarafindan kullanilan bu bes doniisiimsel faktor, ideallestirilmis etki, ideallestirilmis
nitelikler, ideallestirilmis davraniglar, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve

bireysel ilgi olarak agiklanmistir.

Ideallestirilmis etki veya karizma, liderligin duygusal boyutudur (Antonakis,
2012, s. 265). Bass'a (1985, s. 35) gore, karizma liderin kisiliginin giiciiyle takipgiler
lizerinde derin ve olaganiistii etkiler birakan bir niteliktir. Karizmatik liderler,
takipcilerine Oyle bir baglilik asilayabilir ki, bu baglilik sorgusuz sualsiz sadakate
doniisebilir ve liderleri i¢in fedakarlik yapmaya istekli olabilirler. Bu liderler sistemleri

doniistiirebilirler.

Kriz durumlar1 genellikle karizmatik liderleri gerektirir. Akut ve kronik krizler,
karizmatik liderlerin ortaya ¢ikmasina olanak tanir. Bu liderler, 6zellikle bir kiiltiiriin
temel degerlerine yonelik tehditler gibi kronik krizlerde belirirler. Gegis donemlerindeki
organizasyon kiiltiirleri, karizmatik liderler i¢in uygun bir zemin sunabilir (Bass, 1985).
Ayrica, karizma, geleneksel otoritenin ve yasal-rasyonel biirokratik araglarin basarisiz
oldugu durumlarda belirginlesir (Bass, 1985, s. 37). Bu idealize edilmis liderler, radikal
cozlimlerle sorunlar1 ele alabilir ve krizden ¢ikmak i¢in yonlendirmeye ihtiya¢ duyan

takipgilerine olumlu bir sekilde yardimer olabilirler (Avolio, 1999).

Ideallestirilmis etki gosteren liderlerin ahlaki ve etik standartlar1 genellikle ok
yiiksektir ve dogruyu yapacaklarma giivenilir (Northouse, 2018). Ideallestirilmis etki,
liderlerin takipgilerinde giiven ve sayginin insa edilmesini, is yapma tarzinda radikal ve
temel degisiklikleri kabul etmelerini saglayan bir 6zellik olarak karakterize edilir. Bu
liderler, astlarina misyon ve vizyon algisi sunarlar ve bu sayede biiyiik saygi ve giliven
kazanirlar. Giiven ve saygi, liderlerin misyon ve vizyonlarini gergeklestirmedeki
basarilari i¢in kritiktir. Astlar, ideallestirilmis etki gosteren liderler gibi olmay1 arzularlar

(Bass ve Avolio, 1994, s. 35).

Ozetle, ideallestirilmis etki, etkili bir drnek olarak islev goren liderleri tanimlar.
Bu liderler, kararlilik gosterir, dikkat ¢ekici yetenekler sergiler, risk alir ve misyonlarina

bagl kalirlar. Ayrica, astlarini1 giiglendirir ve krizlerle basa ¢ikarlar (Avolio, 2011).
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Antonakis'e (2012) gore, ideallestirilmis etkiyi vurgulayan faktor, karizma
olarak da bilinir hale gelmistir. deallestirilmis etki 6lceginde yapilan bir diger degisiklik
ise onu ideallestirilmis nitelikler ve ideallestirilmis davranislar olmak {izere iki bilesene

ayirmaktadir.

Avolio ve Yammarino (2013, s. 9), ideallestirilmis etki veya atfedilen karizma
olarak adlandirdiklart ideallestirilmis nitelikleri, takipgilerin liderin giiciinii, glivenini ve
istlinliiglinii nasil algiladiklarinin bir sonucu olarak lider hakkindaki atiflarini ifade
etmektedir. Bu durum, astlarin kisisel ¢ikarlar1 yerine bagkalarinin yararini

onemsemelerine neden olur.

Diger taraftan, Antonakis (2012, s. 266) ideallestirilmis davranislari, takipgilerin
dogrudan gozlemleyebilecegi liderin belirli davramiglar1 olarak tanimlar. Avolio ve
Yammarino (2013) ise ideallestirilmis etki (davraniglar) veya davranigsal karizma olarak
adlandirdiklari bu kavramu, liderlerin degerlerini, inanglarini, misyon ve amag¢ duygusunu

yansitan spesifik lider davraniglari olarak agiklar.

[Tham verici motivasyon ayni zamanda ilham verici olarak da bilinir (Northouse,
2018). Bass, ilham verici liderligin entelektiiel uyarim faktoriinii kullanarak entelektiiel
olmayan, duygusal nitelikler ekleyen veya duygulara, hislere dayanmayan ikna
siireclerini vurgulayan liderlikle sinirli oldugunu savunmaktadir. Avolio ve Yammarino
(2013, s. 10), ilham verici motivasyon sergileyen liderleri, takipgilerin beklentilerini
yiikselterek ve iddiali hedeflere ulagabileceklerine dair giiven agsilayarak, daha once
erisilemez olarak goriinen hedeflere ulagsmalari i¢in onlar1 tesvik eden ve motive eden bir
grup lideri olarak tanimlar. Bu siire¢, kendini gerceklestiren kehanet veya Pygmalion

etkisi olarak bilinir.

Pygmalion cabasi, bireyleri daha yiiksek diizeyde performans gostermeye
motive etme etkisidir. Bass (1985) tarafindan agiklanan bu ¢aba, performans
motivasyonunun bir tepkisidir. Basarili olmas1 beklenen bireyler, beklenmeyen diizeyde
performans gosterenlere kiyasla genellikle daha i1yi performans gosterirler. Bu nedenle,
astlarindan yiiksek beklentilere sahip liderler, astlarinin ve is arkadaslarin yeteneklerine
olan giivenlerini artirarak, bu bireylerin ¢abalariyla basari deneyimlerini artirabilirler
(Bass, 1985). Bu liderlerin etkililigini saglayan faktorler arasinda cosku, iyimserlik,

yuksek beklenti, vizyon ve motivasyon 6nemli rol oynamaktadir (Bass, 1997).
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Entelektiiel uyarim, liderlerin takipgilerinin zihinsel kapasitelerine hitap ederek
statiikoyu sorgulamalarin1 tesvik etme seklini ifade eder. Avolio ve Yammarino'ya (2013,
s. 10) gore, bu siireg liderlerin varsayimlar1 sorgulamalarini saglar ve sorunlara yenilik¢i
ve yaratict ¢oziimler bulmalarini tesvik eder. Bass (1985, s. 99) tarafindan tanimlandigi
tizere, doniisimcii liderin entelektiiel uyarimi, takipgilerin problem farkindaligin
artirarak ve diistinsel yeteneklerini gelistirerek gerceklesir. Bu baglamda liderler,
takipgilerini bagimsiz diisiinmeye, yaratict olmaya ve problem ¢dzme siireclerinde
yenilik¢i olmaya tesvik ederler. Liderler, astlarinin fikirlerini hosgoriiyle karsilar ve
genellikle sorunlar1 kimin yerine neyin {izerinde odaklanabilecegi konusunda
yonlendirirler. Higbir seyin degismez oldugunu kabul etmezler ve orgiitiin etkinligini

artirmak i¢in degisimi tesvik ederler, meydan okur veya reddederler (Northouse, 2018).

Doniistimcii liderligin besinci bileseni olan bireysel ilgi, liderlerin takipgilerini
gelistiritken ve giliclendirirken 6zellestirilmis sosyo-duygusal destek sunmalarini ifade
eder (Avolio ve Yammarino, 2013, s. 10). Bu liderler, takipgilerinin gelisimsel
ihtiyaglarina odaklanan ve onlar1 destekleyen bir ortam yaratirlar. Ayrica, liderler
takipgilerine sefkatle yaklasirlar ve genellikle onlar1 kogluk yaparak tam potansiyellerine
ulagmalarina yardime1 olurlar. Bu baglamda, liderler astlarinin fikirlerine saygi gosterir

ve deneyimsiz ¢alisanlara destek saglarlar (Northouse, 2018).

Etkilesimci liderligin bu bileseni, doniisiimcii liderlerin genellikle astlarina
yardimsever bir baba figiirli olarak davrandiklarin1 gosteren acik ucglu bir arastirmada

vurgulanmistir (Bass, 1985, s. 30).
1.4.7. Etik Liderlik

Liderlik, liderin belirledigi hedeflere ulagsmak icin takipgileri ikna etme sanati
olarak tanimlanabilir. Liderin rolii, bireylerin davranislarini istenilen hedeflere dogru
yonlendirme siirecini igerir. Liderler, kisilik 6zelliklerinden kaynaklanan bireysel liderlik
tarzlarma baglhidir. Baz1 karizmatik liderler, kisisel giicleriyle ¢alisanlarin katilimini
saglarken, digerleri ise konumsal ve mesru gii¢lerini kullanirlar. Liderler, farkli degerler,
tutumlar, inanglar, davranislar, aligkanliklar ve uygulamalarla 6zdeslesirler; bu durum,
orgiitsel, mesleki veya kurumsal kiiltiire bagh olarak degisiklik gosterebilir. Liderlik
normatif Orgiitsel etik cergevesinde, bir kurulus ic¢inde nasil davranilmasi veya
davranilmasi gerektigini tanimlar. Bu kapsam, etik kararlarin ve kisilik 6zelliklerinin

spekiilasyonunu igerir. Etik liderlik, bir kurulusun misyonunu ve vizyonunu
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gerceklestirmesi ile hedeflere ulasmasini saglama siirecinde kritik bir rol oynar. Ayrica,
bir kurulusun dis ¢evredeki itibarini1 yonetirken 6nemli bir faktér olarak kabul edilir

(Bogdan, Mihelic ve Metka, 2010, s. 32).

Etik liderlik, bagkalarinin onur ve haklarina saygi gostererek yonetilen, giiven,
diiriistliik, diisiincelilik, karizma ve adaletle iligkilendirilen bir liderlik bi¢imidir. Etik,
birey veya toplumun kabul ettigi veya arzu ettigi deger ve ahlaki standartlarla ilgilidir.
Ayrica, bireyler arasi iliskilerde ve organizasyonun tamaminda olumlu bir ortamin
olusturulmasina katkida bulunur. Liderlik, bir organizasyonun etik kiltliriini
sekillendirmede dnemli bir rol oynar ve bu nedenle kuruluslarin artan etik beklentilerini

karsilamak i¢in kritik 6neme sahiptir (Hartman, 2013, s. 21-27).

Brown, Trevino ve Harrison'a (2005, s. 121) gore etik liderlik, normatif olarak
dogru davranisin kisisel eylemler ve kisiler arasi iligkiler yoluyla gosterilmesi ve bu
davranigin takipgilere tesvik edilmesi olarak tanimlanir. Bu tanimlama, diiriistlik,
giivenilirlik ve ahlaki birey olma yoniinii kapsar. Ayrica, etik liderlerin, etik standartlar
belirleyerek, deger odakli mesajlar ileterek ve kararlarinin etik sonuclarimi dikkatle

degerlendirerek onciiliik etmeleri gerektigini vurgular (Brown vd., 2005, s. 117-134).

Brown ve digerleri, sosyal Ogrenme perspektifi etrafinda etik liderligi
tanimlamis ve kavramsal olarak gelistirmislerdir. Bu perspektife gore, liderlik
modellemesi calisanlarin davraniglarini etik acidan etkileyebilir. Etik liderlik, sosyal
o6grenme agisindan kavramsallagtirilir ¢iinkii liderler taklit edilen figiirlerdir. Etik liderler,
etik konular1 acgik bir sekilde iletisim kurarak ve normatif olarak dogru davraniglar

sergileyerek etik sonuglar1 etkileyebilirler (Brown vd., 2005, s. 117-134).

Etik liderligin birinci yonii, gozlemcinin liderin kisisel 6zelliklerine, karakterine
ve fedakar motivasyonuna yonelik algisini temsil eden 'ahlaki kisi' olarak tanimlanabilir.
Etik liderlik, adaletli ve ilkeli kararlar alan, genis toplumu dnemseyen ve hem kisisel hem
de profesyonel yasamda etik degerlere inanan liderleri icermektedir (Brown ve Trevino,

2006, ss. 595-616).

Diger yandan, etik liderligin ikinci yonii 'ahlaki yonetici' olarak adlandirilir. Bu
kisim, liderin takipgilerinin etik davranislarini etkilemeye yonelik proaktif ¢abalarini
ifade eder. Etik liderler, etik iletisimlerini takipgilerine acik bir sekilde sunarlar. Etigi 6ne

cikarir, takipcilerini daha sorumlu davranmaya tesvik eder ve etigi gozle goriiliir bir
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sekilde kullanarak iletilerini gili¢lendirirler. Ayrica, etik yoneticiler organizasyon i¢inde
ve disinda etik kararlar alarak, takipgilerine 6rnek olmaya calisirlar (Hendriks, 2011, s.

5).

Bir siirecin, sonucun veya kararin etik olarak  degerlendirilip
degerlendirilmedigi, alicinin yargisina ve takipgilerin normatif uygun davraniglarina veya
genel sosyal normlara baglidir. Bu nedenle, bir seyin dogru veya yanlis oldugu konusu
kismen 6zneldir. Ancak, ayni kiiltiirdeki insanlar genellikle ortak normatif davranis ve
tutumlara sahiptirler. Etik liderlik, takipgilerin liderlerinin etik davraniglarina iliskin
algilarina dayanir. Liderler ¢ekici ve inandirict bir rol modeli olmalidir; ancak sadece
sOyledikleriyle degil, ayn1 zamanda yaptiklariyla da hareket ettiklerinde inandirict ve
giivenilir olarak algilanirlar, bu da takipgilerin onlarin davraniglarini taklit etme

olasiligin artirir.

Etik liderlik, liderligin takipcilerle karsilikli bir iliski oldugu ve sevginin
iyilestirici ve enerji verici giiclerine dayandigi anlayisini igerir. Liderlerin misyonu
hizmet etmek ve desteklemektir ve liderlik tutkusu sefkatle beslenir. Etik liderler, etik ve
iletisimin 6nemini vurgulayan 6rnek savunucular olarak hareket ederler. Birey, ekip ve
genel organizasyon diizeylerinde olumlu iliskilerin kurulmasina yardimci olabilirler

(Ciulla, 2013, ss. 303-304).
1.5. Etik Kavram

Etik kelimesi, Yunanca 'karakter' anlamima gelen ethikos kelimesinden
tiretilmistir. Etik, hangi davranislarin dogru kabul edildigi, hangilerinin yanlis olarak
degerlendirildigi ve bu farkin nasil anlasilabilecegi ile ilgilenir. Genellikle, etik diger
normatif kavramlar veya sosyal normlarla benzer veya zit sekillerde tanimlanabilir.
Hukuk, ahlak, sosyal gelenekler, gelenekler ve gorenekler gibi kavramlar bu normatif
kavramlar arasinda yer alir. Alanin 6nde gelen yazarlari, bu kavramlar1 farkli sistemler,
alanlar, kurallar, yiikiimliiliikler, ilkeler, standartlar, sorumluluklar veya normatif giicler

olarak siniflandirarak ayirt ederler (Spaak, 2003).

Modern is organizasyonlarinda, bireylerin etik davraniglar1 giderek daha fazla
onem kazanmaktadir. Bu durum, kurulusun bireysel {iyeleri i¢in oldugu kadar kurumsal
varlik acisindan da gecerlidir. Bir kurulusun davranisi bazen 'kurumsal sosyal sorumluluk’

terimiyle tanimlanabilir.
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Bir kararin etik olup olmadiginin belirlenmesi, farkli yaklagimlarla ele alinabilir.
Bu yaklagimlardan biri, karar1 erdem etigi, deontoloji, faydacilik veya haklar teorisi gibi
felsefi etik teorilerinden birine dayandirmaktir (Rosenbaum, 2006). Baska bir yaklasim
ise bir kurulusun, orgiitsel baglamda etik davranisi yonlendirmek ig¢in tasarladigi
belgelere, kaynaklara veya anlagmalara referans vermesidir; bu belgeler, etik kurallarin

gecerli oldugu standartlar1 belirler.

Etik kurallarin evrensel olarak kabul edilmis kriterleri bulunmamaktadir. Bir
belgenin veya kural setinin neyin etik oldugunu tanimladigina dair zorluklar, konuyla
ilgili ¢alisan baz1 yazarlar tarafindan dile getirilmistir (McDonald, 2009). Ancak genel
olarak, etik kurallar, 6rgiitiin amaglarina ulagsma seklini yonlendirdigi iddia edilen ilkeleri,

degerleri, kurallari, protokolleri, davranislar1 veya yasalar1 ifade eder.

Mesleki etik, tip etigi, is etigi, medya etigi, finansal planlama gibi cesitli
endistrilerde farkli kurallar bulunmaktadir. Etik kurallarin etkinligi konusundaki
aragtirmalar, genellikle is etigi kurallarina ilgi duyan kisiler tarafindan yiiriitiilmektedir.
Etik kurallarin toplumsal sozlesmeler oldugunu destekleyen aciklamalar ve teoriler

olmasina ragmen, is etigi alaninda bu her zaman boyle yorumlanmamaktadir.

Etik kurallari, liyelere ve diger paydaslara, orgiitsel amaglara ulagsmada etik
oldugu diisliniilen kurumsal davranis anlayis1 konusunda bilgi vermek veya rehberlik

etmek amaciyla kuruluslar tarafindan formiile edilen (gesitli isimlerle anilan) ifadelerdir.

Etik kurallar1 hakkindaki yazilar genellikle bir dl¢lide yargilayict bir alt tona
sahiptir. Ornegin, etik kodlarmin belirli bir tarzda olmamasi veya belitli bir icerik
icermemesi durumunda, bu kodlarin sadece 'vitrin siislemesi' olarak degerlendirildigi
diisiiniilmektedir (Stevens, 2009). Ayrica, literatiiriin bir kism1 bazi kanunlarin hukuksal
tarzini elestirmektedir (Bowden ve Surma, 2003, s. 20). Bu elestiriler, bu tiir kurallarin
yirlirliige girme baglaminin yasal uyumluluktan yoksun oldugu ve kurallarin
benimsenmesindeki niyetin, etik davranis i¢in rehberlik saglamak gibi baska bir amag

tasidig1 durumlarda gecerlidir.

Ancak, kurallarin ihlali bir ¢alisana yaptirim uygulanmasini tetikliyorsa, o
zaman takip eden herhangi bir idari siireci desteklemek i¢in siki bir yasal dil gerekli
olabilir. Bu baglamda, etik kurallarin uygulanabilirligi ve etkililigi, kurallarin olusturulma

amac1 ve bu kurallarin yasal uyumla nasil iligkilendirildigi ile dogrudan baglantilidir.
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1.6. Etige iligkin Temel Kavramlar
1.6.1. Kiiltiir

1980'lerin basinda oOrgiit kiiltiirii fikri yonetim sahnesinde ortaya c¢ikmustir
(Schein, 2004). Bir sonraki adim, kurumsal kiiltiiriin 'tanimlanmasi'dir; bu dénemde
kuruluslar, siradan finansal performanstan ¢ok farkli 6l¢iimler kullanilarak en iyi veya en
kétii olarak kabul edilmeye baslamustir. Orgiit kiiltiiriinii tanimlamak, degerlerin roliine
daha fazla vurgu yapmayi icerir. Orgiitsel etigi ortaya ¢ikaran etik boyut, drgiitsel etik
kiltlir olarak tanimlanabilir. Dolayisiyla, 6rgiitsel etik kiiltiir, orgiitsel etigi tanimlayan ve
orgiitsel etik davranisi tahmin eden orgiit kiiltiiriiniin 6nemli bir boyutudur (Schneider

vd., 2013).

Etik kiiltiir, is ve organizasyon etigi literatiiriinde giderek daha fazla ilgi gérmeye
baslamistir. Bunun temel nedeni, bir organizasyonda etik niteliklerin varligini 6l¢mek igin
sunulan araglarin sinirli sayida olmasi ve bu araglarin rasyonelligine iliskin ampirik

kanitlarin bulunmamasidir (Huhtala vd., 2011).

Orgiit kiiltiiriiniin etik 6zelligi, orgiitiin arka planinda dogru ve yanls ilkelerini
giindeme getirir ve yoneticilerin ve c¢alisanlarin etik (veya etik olmayan) davranislarini
aciklamaya ve tahmin etmeye yardimci olan kosullari yaratir (Huhtala vd., 2011). Bu
ilkeler, orgiit tiyelerinin orgiitsel faaliyetlere katildiklarinda etkilesimlerini yonetmeye
yardime1 olur. Is ortaminda etik kaygmin gerekli oldugu durumlar, yasamm diger

alanlarinda karsilagilan siradan etik zorluklardan farkli olabilir.

Bu nedenle hem ¢alisanlarin hem de yoneticilerin etik agidan zorlu durumlarda
nasil davranmalar1 gerektigi konusunda rehberlige ihtiyaglar1 vardir. Etik kiiltiiriin tesviki
i¢in yonetimsel bir 6zveriye gereksinim duyulur; bu, tercih edilen etik standartlarin ortaya
cikabilecegi ve gelisebilecegi bir ortamin yaratilmasi i¢in yoneticilerin mantikli ve kararl
eylemlerde bulunmalarini gerektirir (Schminke ve digerleri, 2005). Onceki ¢aligmalar,
kuruluglarin etik kiiltliriiniin 6nemine ve etkisine 1s1k tutmustur. Etik olmayan davranis
ile etik kiiltiir arasinda belirgin bir iliski kurulmustur. Bir 6rgiitiin etik kiiltiirii ne kadar

giiclityse, o kadar az etik olmayan davranis gozlemlenmistir (Weaver ve Agle, 2002).

Etik kiiltiiriin 6zellikleri, yani liderlik, 6diil sistemleri, goriinen adalet ve ahlak,
organizasyondaki ana arastirma alanlaridir. Bir Orgiitte etik davranisi destekleyen en
onemli unsurlar, olumlu ahlaki davraniglar ve calisanlarin, sirketin politikalarinin
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giivenilir oldugunun bilincinde olmalaridir. Brown ve Trevino (2006), daha giiclii etik
kiiltiirlerin etik davranisi artiracagini ve organizasyonlarda etik liderligin gelisimini ve
devamliligin1 destekleyecegini one siirmiislerdir. Ayrica, oOrgiitlerin etik kiiltiiriiniin
orgiitsel baglilik {izerinde etkisi oldugu tespit edilmistir. Kiiltiiriin etik oldugu
varsayildiginda, calisanlar Orgiite daha fazla baghilik gdstermektedirler. Ancak, bu
caligmalar genellikle etik kiiltiirii farkli alt boyutlar1 6ne stirmeden tek boyutlu bir kavram
olarak ele almislardir. Ornegin, bir faktor calismasi, etik kiiltiiriin farkli 6zelliklerini
iceren 14 maddenin tamaminin tek bir faktorle sonuglandigini gostermektedir.
Kurumlarin etik niteliklerine odaklanan ¢oklu normatif boyutlar1 kullanarak etik orgiit

kiiltiiri kavramin1 gelistiren ilk kisi Rashid ve arkadaslari olmustur (Rashid vd., 2004).

Kurumsal Etik Erdemler modeli (CEV modeli) temel olarak Solomon'un (2004,
s. 1023) is etigi teorisine dayanmaktadir. Solomon'a gore, is etigine iliskin Aristoteles¢i
yaklagim 6nemli olanin bireysel erdem ve diiriistliik oldugu, ancak iyi kurumsal ve sosyal
politikanin bireysel erdem ve diirtistliigii tesvik ettigi ve besledigi seklindeki iki yonli
fikirle baslamaktadir. Kaptein'in (2011) modeli, bir organizasyondaki yonetici ve
calisanlarda etik davranisi tesvik edebilen sekiz deger arasinda ayrim yapmaktadir.

Bunlar:
(1) Agiklik; ¢alisanlarin davraniglarina iliskin gercek ve anlasilir beklentiler;
(2) Yoneticilerin uyumu; yoneticilerin etik a¢idan iyi 6rnek olma diizeyi;

(3) Yonetimin uyumu; iist diizey yonetimin etik beklentilere uygun davranma

diizeyi;

(4) Olasilik; ¢alisanlarin normatif beklentileri yerine getirmesini saglamak i¢in

kurulus tarafindan olusturulan kosullar;

(5) Desteklenebilirlik; kurulusun yonetim ve c¢alisanlar arasindaki etik davranist

destekleme diizeyi;

(6) Seffaflik; yoneticilerin ve ¢alisanlarin davraniglariin boyutlarinin ne 6l¢iide

fark edilebilir oldugu;

(7) Yetenegi tartismak; etik sorunlar veya varsayilan etik olmayan davranislar

gibi etik konular tartisma sanst; ve
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(8) Yaptirim yetenegi, etik olmayan davraniglarin cezalandirilmasi ve etik

davranmanin ddiillendirilmesi yoluyla etik davranisin uygulanma diizeyi.

Etik kiiltiir, orgiitlin siirdiiriilebilir bir sekilde ¢alismasini tesvik eden ya da onu
bundan caydiran Orgiitsel davranigin yonleri ve gelenekleri olarak tanimlanmaktadir

(Riivari ve Lamsa, 2013).

Trevifio ve arkadaslart (2000), etik kiiltiir ile etik davranis ve etik kiiltiir ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Kaptein (2011),
bir kurulusun etik kiiltiiriniin, ¢alisanlarin yanliglari tespit etme konusundaki gelecekteki
tepkileriyle baglantili oldugunu tespit etmistir. Bu bulgu, etik kiiltiiriin etik davranisi
tesvik ettigi fikrini desteklemektedir. Riivari ve arkadaslar1 (2012), etik kiiltiiriin 6rgiitsel
ilerleme tlizerindeki roliinii incelemis ve ikisi arasinda pozitif bir baglanti bulmustur.
Huhtala ve arkadaslar1 (2011), etik kiiltiiriin yoneticilerin mesleki refahindaki roliinii
aragtirmis ve etik kiltiirtin yoneticilerin ise bagliligiyla pozitif yonde iliskili oldugunu
belirlemiglerdir. Bu ¢alismalarin sonuglari, etik kiiltiiriin ¢esitli 6rgiitsel sonuglarla iliskili

oldugunu gostermektedir (Riivari ve Lamsa, 2014).

Etik kiiltiirtin yukaridaki tanimlari, etik kiiltiiriin organizasyon kiiltiiriiniin kritik
bir pargast oldugunu ve farkli teorilere dayanarak cesitli sekillerde soyutlandigini
belgelemistir. Etik kiiltiir, calisanlarin nasil davranmalar1 gerektigini, kurum i¢i ve dist
cesitli paydaslarla iliskilerde, bireysel ve kolektif olarak kararlar alirken ve son olarak
calisanlar arasinda kamusal degeri gelistirirken nasil davranmalari gerektigini denetlemek
icin kullanilan ahlaki inanglar ve kurallardan olusur. Ayrica, etik kiiltiir, oOrgiitteki
bireylerin uygun sekilde davrandigi etik inan¢ ve kurallardan olusan entelektiiel bir

baglamdir (Silva ve Opatha, 2015).
1.6.2. Deger ve Norm

Degerler ve normlar, sosyal bilisi diizenleyen ve bireyler ile gruplar arasindaki
etkilesimi kolaylastiran uyarlanabilir 6zelliklere sahiptir. Bu bakimdan sosyal yasami
koordine eden ve bir grup iginde anlamli iletisimi miimkiin kilan kiimiilatif insan
kiiltiiriiniin en temel ozellikleriyle baglantilidirlar. Kiiltiir burada, bireysel hafiza
kapasitesini ve bireyin kisisel kullanim i¢in bilgi ihtiyacin1 asan, kolektif dneme sahip
bilgileri organize etme, depolama, geri cagirma ve iletme konusundaki insan

kapasitesinin bir uzantist olarak anlasilmaktadir. Kolektif yasamin ve beyin ile dilin

28



(sembolik operasyonlar) evriminin bir {irlinii olan ve insanlarin yogun entelektiiel
faaliyetine dayanan bu kavram, insanin mutabakata dayali segici 06z-kisitlama
kapasitesiyle sonuglanir ve sosyal etkilesimin ve grubun hayatta kalmasinin

koordinasyonuna hizmet etmektedir.

Insan toplumlari, neyin degerli oldugu ve neyin normatif oldugu konusunda
Ozneler arasi uzlagilan fikirler tizerinde ¢alisir. Deger, bir seyi iyi olarak deneyimlemeye
dayanan kalic1 bir motivasyon kavramidir. Degerler genellikle tutarl bir sekilde organize
edilmis sistemler olusturabilen ve hedef belirleme agisindan hiyerarsik bir bigimde var
olabilen fikirler olarak kavramsallastirilir. Davraniglarda ortaya ¢ikan deger cagrisimlari,
bir kiiltiirlin modal bir tezahiirii olarak hareket eder. Bu anlamda kiiltiir, neyin iyi

olduguna dair sdylemin organize bir ¢esitliligi olarak diisiintilebilir.

Degerler, bir seyin iyi olarak deneyimlenmesine dayanir ve bu nedenle bireylerin
tercihlerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Kiiltiire 6zgii deger konfigiirasyonlari,
davraniglarimizi ve olaylar1 se¢ip degerlendirmemizi yonlendirir. Degerler, hos veya
nahos olarak degerlendirilme siirecleriyle baglantili olduklarindan, motive edici ve
yonlendirici bir giice sahiptir; bu da hedefler belirlememize ve davraniglarimizi
sekillendirmemize olanak tanir. Yonlendirici giicleri goz oniinde bulunduruldugunda,
Ogrenilen degerler sosyallesme sirasinda c¢ocugun gelisen motivasyon sistemi ile
etkilesime girer. Bireyin kendi degerleriyle uyumlu olmasi, i¢sel olarak ddiillendirici bir
stirectir ve bireyin kendini iyi hissetmesini saglar. Gelisim siirecinde degerler, "hissedilen
degerlendirmeler" haline getirilerek igsellestirilir; bu siirecte 6grenilen deger, duygusal
olarak yiiklenir ve onu hayata gecirme motivasyonlariyla baglantili hale gelir
(D’Andrade, 2006). Bu duygusal yiik, degerleri hem dayanikli kilan hem de birgok
duruma uygulanabilir hale getiren unsurlardan biridir. Bir seylerin iyi olarak
deneyimlenmesinin dogasinda bulunan duygusal bilesen, bu degerlerin igsellestirilmesini

kolaylastirir.

D'Andrade (2017) tarafindan oOne siiriildiigii gibi deger, Ozsellestirici bir
kavramdir, insan ruhundaki gii¢lii bir nedensel giiciin formiilasyonudur. Normlar, bir
davranigin nasil olmas1 gerektigini aciklayan kurallar saglar ve degerler, davranisin iyi ya
da kotii olarak degerlendirilecegi kriterleri saglar. Davraniglar1 ve diinya algisini
etkilemeye yonelik motivasyonel 6zellikleri ve kapasiteleri nedeniyle hem degerler hem
de normlar uzun zamandir sosyal bilimlerde arastirmalarin odak noktast olmustur. Hem

degerler hem de normlar 6znel deneyimlerimize anlam verir. Ayni derecede 6nemli olan
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sey, inkar edilemez bir gergegin tiim varlifiyla hayatlarimiza agirlik vererek, gercek
kisitlamalar olarak yasadigimiz gelenekleri anlamamiza katkida bulunmalaridir.
Normlarin  bu sekilde dayatilmasi, insan kolektifliginin dogas1 tarafindan
kolaylastirilmaktadir. Normlarin kabul edilebilir (ve insani) ile asi, daginik, insanlik dis1
arasindaki tugla duvar benzeri sinirlar halinde katilastirilmasinda toplumsal bedenin
roliinii abartmak zordur. Sosyallesme siireci boyunca topluluklar, neyin normal (veya
sosyal olarak arzu edilir) olup neyin olmadigimi kendimiz igin belirlememize ve
cikarimlarimizi buna gére yapmamiza yardimci olur. Normlar kolayca 6grenilir ve dilde
izlenebilir; Normatif regetelerin altinda yatan ahlaki ilkelerin (deontik akil yiiriitme)

anlasildigina dair kanitlar gocuklarda erken yasta bulunmaktadir (Fehr vd., 2002).

Normlar, davraniglarin nasil c¢ergevelenmesi gerektigine iliskin kolektif
prosediirel bilgiyi iceren kavramlardir. Normlar arasindaki algilanan baglantilar, kiiltiiriin
modal bir tezahiirii olarak islev goriir. Normlar, bireyleri homojenlestirerek, bireylerin
belirli organize gruplara ve yapilandirilmis topluluklara bagli oldugu bir sosyal
"zorunluluklar" diinyas: yaratir. John Searle'nin belirttigi gibi, normlarin zorlayici giici,
topluluk iiyelerinin onlar1 yeniden hayata gecirme yoniindeki ortak kolektif
kararliligindan kaynaklanir. Normlarin isleyisi, kurumsallik atfedilen kurumlarin
(6rnegin, para, kilise, evlilik, egitim gibi) ortaya ¢ikmasiyla doruga ulasan bu bagliligin

taninmasinin yansimasidir ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan tiim sonuglar igerir.

Bagkalarmin normlarin baglayic1 dogasina iliskin anlayisina dair ortiik bilgi,
icinde yasanilan sosyal gercekligi sekillendirir. Ozellikle, normatif temsillerin dogrudan
ve gozlemlenebilir davranigsal sonuglart oldugu i¢in, birinin bir normu destekledigini
sahte yapmak veya gizlemek, birinin bir degeri onayladigin1 sahte yapmaktan veya
ikiylizlii bir sekilde gizlemekten c¢ok daha zordur. Sosyal normlar davranissal
gosterimlerle o kadar yakindan baglantilidir ki, siklikla kisilik 6zellikleri veya degerlerle
karigtirilirlar. Ayni sekilde, norm ihlalleri ¢ok daha barizdir, daha saldirgan olarak
deneyimlenir ve kisinin degerlerinden sapmasina kiyasla ¢ok daha fazla yaptirima maruz

kalir (Sripada ve Stich, 2006).

Normlar davranisi etkiler gibi bir tabir kendi kendini agiklayici ve hatta gereksiz
goriinebilir, ancak yine de normlarin sosyal psikologlarin yakin ilgisini giivence altina
alan, kiltirel gruplarda uyumu sekillendirme, uyumu ortaya ¢ikarma ve davranig
sikliklarin1  sekillendirme kapasitesidir Norm, insan davranigini tanimlamaya ve

aciklamaya yardimci olan bir yapidir; Bir norm, 3 kelimesini hak edecek sekilde karsilik
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gelen davranisi basarili bir sekilde ortaya ¢ikarmaktan ayri tutulamaz (Cialdini ve Trost,
1998). Sosyal kontrol mekanizmalarinda yer alan normlar, davranisi bi¢imlendirme ve
sinirlar1 belirleme konusunda biiyiik bir potansiyele sahiptir ve bu nedenle dogas1 geregi

sosyal olgular olarak kavramsallastirilirlar.
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2. BOLUM

MOTIVASYON

2.1. Motivasyon Kavrami

Motivasyon kelimesi, Latince "hareket etmek" anlamina gelen “movere”
kelimesinden tliremistir. Bu terim, bir seylerin harekete gectigini yansitarak bizi
calismaya devam ettirir ve hedeflere ulasmamiza yardimct olur. Motivasyon, kisilerin
davranigini etkinlestiren, ydnlendiren ve siirdiiren faktorleri ifade eder. Giidiiler,

davranisin nedenleridir; davranisi yonlendiren ihtiyaglar veya isteklerdir (Korth, 2007).

Motivasyon kavrami genis kapsamlidir ve terimin tanimlanmasinin bir¢ok yolu
vardir. Motivasyon, bir kisiye belirli bir seyi belirli bir sekilde yapmasi i¢in bir neden
veren veya tekrarlanan davranislar, ihtiyaglar ve arzular i¢in bir agiklama sunan bir eylem

veya siirectir (Elliot, 2001). Kisaca, kisinin bir seyi neden yaptigini anlatir.

Orgiitsel motivasyon, "is ortamlariyla ilgili davranislarin uyarilmasini,
yonlendirilmesini ve slirdiiriilmesini etkileyen siireglerin toplam1" olarak tanimlanmaistir.
Is yerindeki motivasyon, calisanin isle ilgili faaliyetlere yonelik caba ve eylem iiretmesini
saglayan temel bir diirtii olarak kabul edilir; 6rnegin, ¢alisanin ortak bir hedefe veya 6diile
ulagsmak i¢in enerji harcamaya istekli olmasi. Bir ¢alisan motive oldugunda, ise karsi
cosku ve istek gosterir, is gorevlerini uygulama ve basarma konusunda giiclii bir kararlilik
sergiler. Motivasyon, kisinin bir organizasyondaki davraniginin yoniinii, ¢caba diizeyini ve

kararlilik diizeyini belirleyen psikolojik giiclerdir (Jones ve George, 2008).

Motivasyon kavrami genis bir yelpazeye sahiptir ancak Jones ve George'un
(2008) agiklamasina gdre motivasyonun iic ana bileseni vardir: yon, yogunluk ve
kalicilik. Yon, bireyi bir eylemi gerceklestirmeye zorlayan hedeftir. Bu hedef, birey
tarafindan bilingli veya bilingsiz olarak segilir ve se¢im siirecinde i¢ ve dis faktorler etkili
olabilir. Yogunluk, bireyin hedefe ulasma siirecinde gosterdigi kararlilik veya c¢aba
diizeyidir; hedefe ulagmak icin bireyin ne kadar cabaladigi ve siire¢ boyunca ne kadar
enerji, zaman, para veya diger zihinsel veya fiziksel kaynaklarin kullanildigidir. Kalicilik
ise, bireyin zamanla motivasyonunu koruyabilme yetenegini ifade eder, yani engeller
mevcut olsa bile hedefe ulasma c¢abasini devam ettirme kabiliyetidir (Robbins ve Judge,
2013).

32



Motivasyonun basarili olmanin temeli oldugunu sdylemek abarti olmaz.
Motivasyona sahip bir kisinin, bir gorevi yerine getirmek i¢in isteyerek daha fazla ¢aba
harcamas1 muhtemeldir ve iyi bir sonug, beklentiler dahilindedir. Hedeflere ulasildiginda
calisanlarda memnuniyet ve keyif duygusu uyandirir ve igyerinde olumlu bir ¢alisma

tutumu yaratir.

Ayrica kavram, Sekil 2'de gosterildigi gibi Igsel (igsel) motivasyon ve Dissal
(digsal) motivasyon olarak ikiye ayrilabilecek motivasyon tiirlerinin siniflandirilmasinda

da zikredilmektedir (Richard ve Edward 2000).

Dissal Motivasyon

| .
Diizenleyici . I_(;sel
Stiller Motivasyonsuzluk Motivasyon

Entegrasyon

flgili Siireg Algilanan beklenmedik Dissal 6diil Ego Katilimi Faaliyetlerin Hedef lgi/zevk
durum. veya Kendinin veya bilingli olarak uyumunun Dogal memnuniyet
Diisiik algilanan yaynlarin baskalarinin degerlendirilmesi hiyerarsik
yeterlilik. belirginligi onayma Hedeflerin kendi sentezi
Alakasiz Uyum/Tepki odaklanma kendine
Kasitsiz olarak benimsenmesi
Algilanan iliski Odag Kisiliksiz Digsal Biraz dissal Biraz igsel igsel igsel

Sekil 2. Icsel ve Digsal Motivasyon

Kaynak: Ryan, R. M. & Deci, E. L. 2000. Intrinsic and Extrinsic Motivations:
Classic Definitions and New Directions. Contemporary Educational Psychology, 25, 54-
67.

Igcsel motivasyon, kisinin yeni deneyimler arama ve kendini gelistirme
isteginden kaynaklanir. Ryan ve Deci'ye (2000) gore, 6grenmeye, bilgi kazanmaya ve 6z
degerleri ile yeteneklerini kesfetmeye duyulan istektir. Igsel motivasyona sahip olan
bireyler, islerini ilgiyle ve keyif alarak yaparlar. Bu durum, islerine baglanma, islerini
tutku ve istekle yapma, en iyi sonuglar1 elde etmek i¢in ¢aba gosterme ve kendilerini
odiillendirme gibi 6zelliklerle kendini gosterir. Ayrica, siirekli olarak becerilerini ve

yeteneklerini gelistirme egilimindedirler (Wigfield, 2004).
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Digsal motivasyon ise, belirli sonuglara ulasmak amaciyla faaliyetlerin
gerceklestirilmesini ifade eder. Ryan ve Deci'ye (2000) gore, digssal motivasyon genellikle
i¢ veya dis faktorlerden kaynaklanabilir, ancak ¢ogunlukla dis faktorlerin etkisi daha
baskindir. Bu tiir motivasyon, yarigmalar, degerlendirmeler, dis 6diiller veya cezalar gibi

faktorler tarafindan tetiklenir.

Bu baglamda, digsal motivasyonun kaynaginin ve bir bireyin motivasyonunu
nasil siirdiirebileceginin ana sorusu 6nemlidir. Igsel motivasyonun saglanmasi ve
korunmasi, bireylerin kendilerini tanima ve kisisel gelisim hedeflerine odaklanma

yetenegiyle yakindan iliskilidir.
2.2. Motivasyonun Siireci Ve Olusumu

Glinlimiiz is ortaminda, ¢alisanlar1 motive etmenin bir¢ok cesitli yontemi vardir.
Uluslararas1 diizeydeki sirketler, calisanlarin motivasyonunu artirmak icin ¢esitli
stratejiler ve yaklasimlar gelistirmektedirler. Ancak, gozlemler isaret etmektedir ki,
calisanlar i¢in en etkili motivasyon unsuru genellikle hayatlarinda gercekten Snem
verdikleri seylerdir. Bu baglamda, her calisanin farkli degerlere ve yaklasimlara sahip
oldugu ve bu nedenle bireysel ihtiyaclar1 anlayip buna uygun motive edici yontemlerin
kullanilmasinin, motivasyon diizeyinin artmasina Onemli katki saglayabilecegi

bilinmektedir (Gleeson, 2016).

Jan Ketil Arnulf'a gore (2014), para bireyler icin en etkili motivasyon kaynagi
olarak kabul edilmektedir. Tarih boyunca, sanayi devriminin baslangi¢c dénemlerinde,
para insanlarin ¢alisma kosullarini biiyiik dlgiide etkilemis ve kolelikten farkli olarak
ticretli ¢alisanlar icin 6zgiirliik ve refah anlamina gelmistir. Bu durum, bir¢ok insanin
daha iyi yasam kosullar1 ve yasamlarini iyilestirme umuduyla sanayi bolgelerine gog
etmesine neden olmustur. Bugiin bile bir¢ok geng, diisiik egitim seviyesinden yiiksek
egitim seviyesine gecerek daha iyi bir gelecek saglamak amaciyla maas beklentisiyle

calisma hayatina atilmaktadir (Arnulf, 2014).

Ancak, para sadece tek basina motivasyon kaynagi olarak goriilmeyecek kadar
karmagiktir. Para, maddi ihtiyaglar1 karsilamakla kalmaz, ayni1 zamanda kisisel basari,
taninma, kariyer ilerlemesi, kisisel gelisim, isin kendisiyle duyulan tutku ve sorumluluk

gibi bircok farkli motive edici faktdrle de baglantilidir. insanlar is hayatinda sadece para
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icin ¢aligmazlar; isleriyle ilgili olarak anlam, tatmin, 6zgiiven ve kisisel biiyiime gibi daha

derin ve anlaml1 hedeflere ulagsmak icin de ¢aba gosterirler.

Dolayisiyla, para 6nemli bir motivasyon kaynagi olmakla birlikte, is yerindeki
motivasyonu etkileyen bircok bagka faktoriin de varligi unutulmamalidir. Her bireyin
degerleri, Oncelikleri ve motivasyon kaynaklar1 farklidir ve bu nedenle isverenlerin ve
yoneticilerin ¢alisanlart anlamak ve onlar1 motive etmek icin ¢esitli yontemler ve

stratejiler gelistirmeleri gerekmektedir.

Calisanlarin giiclendirilmesi, motivasyonlarini artirmanin etkili bir yoludur.
Giiclendirme, calisanlara kontrol, etki ve verimlilik hissi verir. Islerinde nasil
calisacaklarint segme 6zgiirliigii saglar ve ise katilim konusunda sorumluluk duygusu
kazandirir. Islerini tatmin edici bir sekilde yerine getirme yetenegi ve islerini istenen
sonuclarla tamamlayarak basar1 hissi yasamalarma olanak tanir. Arastirmalar,
giiclendirme ile motive olan g¢alisanlarin genellikle is motivasyonlarinin daha yiiksek
oldugunu ve bu durumun organizasyonel iiretkenlik ve performans i¢in olumlu sonuglar

dogurdugunu gostermektedir (Thomas & Velthouse, 1999).

Basar1 motivasyonu, insanlarin basariya duyduklar ihtiyaci ifade eder. Her
bireyin basar1 anlayis1 farkli olabilir. Ornegin, is-yasam dengesini saglamak, islerine
baglilik ve tatmin duygusuyla birlikte anlamli1 bir yasam siirebilmek, keyif alma ve tatmin
olma ihtiyaci gibi farkli 6ncelikler olabilir. Ayrica, topluma ve ¢evreye katki saglama

hissi de giiclii bir motivasyon kaynagi olabilir (Jex ve Britt, 2008).

[lerleme, motivasyonun bir diger unsurudur ve daha yiiksek bir pozisyona terfi
etme, artan maas ve sirket icinde daha fazla sosyal haklara sahip olma firsatlar1 gibi
hedefler igerir. Ancak her c¢alisan ayni ilerleme hedefini paylagsmaz. Bu nedenle, her
calisanin bireysel ihtiyaclarii anlamak ve bu ihtiyaglara uygun tesvikler sunarak

calisanlar1 motive etmek onemlidir (Lipman, 2014).

Sonug olarak, is yerinde ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in gii¢lendirme,
basar1 ihtiyaci ve ilerleme gibi gesitli faktorlerin dikkate alinmasi gerekmektedir. Her
calisganin farkli motivasyon kaynaklart oldugu ig¢in, ydneticilerin esnek ve

kisisellestirilmis motivasyon stratejileri uygulamalar1 6nem arz etmektedir.

Biiylime motivasyonu, calisanlarin siirekli olarak yeni bilgi edinmelerini,
becerilerini gelistirmelerini, aglarin1 genisletmelerini ve farkli pozisyonlarda kendilerini
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test etmelerini tesvik eder. Bu sekilde, calisanlar islerine daha bagli olurlar ve

organizasyon i¢inde daha etkili ve iiretken hale gelirler (Lipman, 2014).

Isin kendisi de ¢alisan motivasyonunu &nemli dlciide etkileyebilir. Bir ¢alisanin
isini sevmesi, aldig1 ticretten memnun olmasi ve is arkadaslariyla saglikli iligskiler kurmasi
onemlidir. Ancak, isin kendisi sikici veya tekdiize ise bu durum g¢aliganin motivasyonunu
olumsuz etkileyebilir. Dolayisiyla, is tasariminda dikkatli olmak, ¢alisanlarin ilging ve

anlamli islerle mesgul olmalarini saglamak 6nemlidir.

Bu baglamda, giiclii ¢alisma kiiltiirleri olusturmak, yaratic1 diisiinceleri tesvik
etmek, yeniligi desteklemek ve sagliksiz is ortamlarindan kaginmak, calisanlarin
motivasyonunu artirmak i¢in hayati 6neme sahiptir (Landrum, 2015). Bu faktorlerin bir
araya gelmesi, is yerindeki ¢alisanlarin mutlulugunu ve dolayisiyla performanslarini

artirabilir.

Son olarak, igin dogast veya pozisyonun ne olursa olsun, bir g¢alisan igin
cabalarimin takdir edilmesi son derece 6nemlidir. Eger bir ¢alisan bir gorev i¢in fazla
zaman harciyor ya da diger is arkadaslarina yardime1 olmak i¢in istekliyse, bu ¢abalari
alkislanmali ve minnettarlik gosterilmelidir. Bu, sadece 6vgii vermekten daha fazlasin
igerir. Bir ¢alisanin ¢abalari takdir edildiginde, basar1 ve tatmin duygusu hisseder ve
isinde daha basarili olma yolunda ilerlemeye devam eder. Ancak, calisanlar arasinda
taninmanin motivasyon kaynagi olarak nasil farklilik gosterebilecegini anlamak
Oonemlidir; ¢iinkii bazilar1 tanindiktan sonra is verimliligini artirirken, bazilar i¢in etkisi
tam tersi olabilir. Bu nedenle, ¢alisanlarin nasil tanindiklarini ve bu taninmaya nasil tepki
verdiklerini anlamak i¢in onlarla yakin ¢aligmak ve uygun bir takdir yontemi belirlemek

onemlidir (Healthfield, 2017).

Ayrica, 2014 yilinda TINYpulse tarafindan gerceklestirilen bir anket, isyerinde
calisan bagliligini etkileyen yedi temel trendi arastirdi. Bu anket, 500'den fazla kurulusta
200.000'den fazla ¢alisan1 kapsadi (Lipman, 2014). Anketin amaci, ¢alisanlar1 basariya
ve organizasyondaki ilerlemeye motive eden faktdrleri ortaya koymakti. Sonuglar
sasirtictydi. Paraya olan motivasyonun genellikle isyerinde en biiyiik faktor olarak kabul
edilmesine ragmen, bu anketin sonuglaria gore para motivasyonu listede yedinci sirada
yer aliyordu. Bunun yerine, akran motivasyonu ve is arkadaslariyla olan iliskiler ilk siray1
(%20), ardindan ise duyulan icsel arzu (%17) ve tesvik edilme ile takdir edilme hissi

(%13) aliyordu. Bu sonuglar, igsel motivasyonun kisinin bakis acisinda ve is
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performansinda biiylik 6neme sahip oldugunu gostermis ve i¢sel motivasyonun digsal

motivasyonu asabilecegi fikrini desteklemistir.
2.3. Calisan Motivasyonunun Orgiit A¢isindan Onemi

Motivasyon kavrami insan kaynaklar1 yonetiminde, genel olarak yonetimde ve
0zellikle performans yonetiminde hayati 6neme sahiptir ve aktif olarak uygulanmaktadir.
Herhangi bir iste temel olarak en 6nemli ii¢ seyin insanlar, iiriinler ve karlar oldugunu 6ne
stirmekte ve insan varligmin diger iki sey i¢in vazgegilmez oldugunu vurgulamaktadir.
Sirketin basaris1 ayrintili programlar ve robotlardan ziyade insanlara bagliysa, o zaman
insanlara dogru davranmak sirketin ilk ve en biiyiik sorumlulugudur (Lawler, 2003).
Lawler (2003) calisanlarin sirketin degerli bir varligini olusturdugunu bir kez daha
vurgulamistir. Caligsanlarin bir tiir giderin aksine bir varlik oldugu vizyonunun kdkeni, ilk
motivasyon teorilerine, 6rnegin McGregor'un Y teorisine kadar uzanabilir. Genel olarak
21. yiizyil, insanlar1 deger verilmesi ve gelistirilmesi gereken bir varlik olarak

goriilmektedir (Kohan, 2003, s. 4).

Motivasyonun anlasilmasinda bir baska perspektif de sonuglar ve davranislarla
olan baglantisina odaklanmaktir. Isverenlerin ve calisanlarin kendi sonuglarma ydnelik
endiseleri vardir. Isverenler iiretkenlik, mesleki yeterlilik, zamaninda teslimat gibi
konularla ilgilenirken, ¢alisanlar i¢in sonuglar maddi (maas, ikramiye) ve maddi olmayan

faydalar (terfi, esnek calisma saatleri, statii artis1) seklinde ortaya ¢ikar.

Insanlarin dogasinda olumlu sonuglar igin ¢abalamak oldugundan motivasyon
onem kazanir. Ayrica, sonuclar1 ddiillendirme 6nemli oldugu kadar, istenen davraniglari
tesvik etme gerekliligini de vurgular. Odiillendirici davranislar, calisanlar: yeteneklerini

gelistirmeye ve milkemmellige tesvik eder.

Motivasyon, sonuglarla takip edilir ve yeteneklerle iligkilidir. Dolayisiyla
performans, yetenek ve motivasyonun ¢arpimi olarak tanimlanabilir. Whetten (2006),

motivasyonun arzunun baglilikla ¢carpimi oldugunu ifade etmektedir.

Tiim sirketler, bliyiikliigii, pazar1 ve teknolojisi ne olursa olsun, rekabetin yogun
oldugu is ortaminda basarili olmak ve stirekli gelismeyi siirdiirmek isterler. Bu hedeflere
ulagmak i¢in, kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasiyla stratejilerin gelistirilmesi ve
uygulanmasi1 gerekmektedir. Birgok sirket, calisanlarinin sirket icin énemli bir varlik
olduguna inanmakta ve onlar1 zorluklarin iistesinden gelmeye, sinirlarini agmaya ve

37



basariya yonlendirebilmek igin caba gostermektedir. Isin merkezine calisanlar1 koyan,
onlarla olumlu ve giiclii iliskiler siirdiiren ve onlari islerini yapmaya ikna eden sirketlerin

daha yiiksek etkinlik ve tiretkenlik sagladigi kanitlanmistir (Rothberg, 2005).

Giinlimiizde sirketler, calisanlarini elde tutma konusunda onemli zorluklarla
kars1 karstya kalmaktadir. Calisanlarin sirketler i¢cin 6nemli bir rol oynadiginin ve
orgiitsel etkililigi biiytik 6l¢iide etkilediginin farkinda olan sirketler, ¢alisanlarint motive
ederek ve daha saglikli bir is yeri ortami yaratarak onlar1 elde tutmaya ¢alismaktadir. Bu,
is verimliligi ve etkinliginde diisiis yasanmamasi i¢in son derece kritiktir. Ciinkii
calisanlar, motive edilmedikleri ve tatmin edilmedikleri siirece bir organizasyon basartya

ulasamaz (Manzoor, 2011).

Birgok arastirma, motive olmus ¢alisanlarin, motivasyonu diisiik olanlara gore
daha iyi performans gosterdiklerini ortaya koymustur. Motivasyona sahip calisanlar,
gorevlerini daha yenilik¢i bir sekilde tamamlamak i¢in ¢aba sarf ederler, kendilerini
yonlendirirler ve hedef odaklidirlar. Bu durum, daha fazla veya maksimum verimlilik ve
tiretkenlikle yiiksek kaliteli isler iiretilmesine olanak tanir, bu da sirketlerin karlarini

maksimize etmelerini saglar (Boundless, 2017).

Calisan motivasyonunun bir organizasyonun etkinligi tizerinde giiclii bir etkisi
vardir. Orgiitsel etkinlik genis bir kavram olup, hedeflere ulasmak ve bunu canli ve
enerjik bir ¢alisma ortaminda basarmak anlamina gelir (Constant, 2001). Etkili bir
organizasyon, isbirligi ruhu, baglilik duygusu ve tatmin hissinin yaygin oldugu bir ortam
yaratir. Organizasyonlarin etkinligini degerlendirmek icin sabit parametreler
olmadigindan, liderlik, iletisim, hesap verebilirlik, performans 6l¢glim sistemleri gibi

unsurlarin her birinin 6l¢iilmesi gerekebilir (Paul, 2017).

Calisanlarin motivasyonu sadece bireysel performanslarini artirmakla kalmaz,
ayn1 zamanda organizasyonel etkinlik ve basari i¢in de kritik dneme sahiptir. Sirketlerin
bu bilingle calisanlarina odaklanmasi ve onlarin motivasyonunu artirict politikalar

gelistirmesi, uzun vadede siirdiiriilebilir bir rekabet avantaj1 saglayabilir.

Ozetle motivasyon hem birey hem de 6rgiit agisindan énemlidir. Bir birey igin
motivasyon, kisiyi kisisel hedeflerine ulagsmaya tesvik eden onemli bir faktordiir. Bir
organizasyonda motivasyonun c¢alisan memnuniyetine yol acan bir faktor oldugu

soylenmektedir. Ayrica motivasyon, kisiye bilgisini genigletme, tiim yeteneklerini ve
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potansiyelini kesfetme ve agiga g¢ikarma konusunda ilham vermektedir. Buna bagh
olarak, orgiitsel agidan motivasyon, isyerinde olumlu bir tutuma, degisikliklere kolay
uyum saglamaya ve daha fazla yaraticilifa yol agmaktadir. Calisanlar ne kadar motive

olursa o kadar katki saglarlar, dolayisiyla isletme o kadar karl1 ve basarili olur.
2.4. Motivasyon Kaynaklari
2.4.1. I¢sel Motivasyon Kavram

Ilerlemeyi yonlendirmek igin dis motivasyon faktorlerine giivenmek yerine,
i¢sel motivasyon kisinin kendi i¢inden gelistirilir ve cesitli faktdrlere dayanir. Isyerinde
icsel motivasyon, oncelikli olarak maas, yan haklar ve ikramiyeler gibi odiillere
odaklananlarin aksine, kendilerinden yapmalar1 istenen gérev konusunda tutkulu olan

bireylerde kapsiillenir (Li vd., 2020).

Deci ve Ryan'a (1985) gore i¢sel ve digsal motivasyon arasindaki ayrim, Kendini
Belirleme Teorisi ile 6zetlenebilir. igsel motivasyon, bir bireyin veya ekibin ilgi ve kisisel
tatmin nedeniyle belirli bir gérevi yerine getirme ihtiyacini ve/veya arzusunu hissettigi
0zerk motivasyon olarak goriilebilir. Digsal motivasyon ise kontrollii motivasyonun bir
bicimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir ¢iinkii gerekli islem ile nihai sonug arasinda bir araci
tesvike ihtiya¢ duymaktadir. Digsal motivasyon dis zorlamaya dayansa da Deci ve Ryan
(1985) dissal motivasyonun tekrarlanan yapilar ve verili degerlerin birlestirilmesi yoluyla

i¢sellestirilme potansiyeline sahip oldugunu 6ne siirmektedir.

I¢sel motivasyon, calisanlarin katilimi, is tatmini ve islerine duyduklari sevginin
odaklanmay1 ve motivasyonu artirmaya yardimci olmasi ve aym zamanda kendi
alanlarinda daha evrimsel ilerlemelerin saglanmasiyla sonuglanmasi nedeniyle, bir
sirketteki yaraticiligin ve gelisimin temel temelidir (Hughes vd, 2018). Calisanlarin igsel
motivasyonunun gelistirilmesinde liderin rolii, Sosyal Degisim Teorisi'nin fikirlerinde ele
alinmaktadir. Finansal ve fiziksel odiillerin degis tokus edildigi ekonomik degisim
iliskisinin aksine, sosyal degisim iliskileri, alindiklar1 sekilde aktarilan sosyo-duygusal
kaynaklara dayanir. Doniisiimcii liderler bireysellige, kisisel tesvike ve ¢alisan elestirisine
odaklandiginda, takipgileri yaratict potansiyeli daha fazla fark edebilir (Eliyana vd.,
2019).
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2.4.2. i¢sel Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Igsel motivasyon, diger motivasyon tiirlerinden belirgin bigimde farklidir ve bu
nedenle, bireyin igsel motivasyon diizeyleri ilizerinde 6nemli etkiye sahip olan farkli
faktorlere sahiptir. Asagidaki boliim bu faktorlerden en 6ne ¢ikan dort tanesini tanimlar

ve analiz eder.
2.4.2.1. Odiillendirme

Birincil odiiller, bir organizmanin hayatta kalma ve lireme sansini artiran bir
eyleminin ihtiyaglariyla sekillenen hayatta kalma ve evrime dayanir. Insanlarda su,
yiyecek, barinak ve cinsel iliski birincil 6diil sistemine yonelik uyaranlarin 6rnekleridir.
Ikincil odiiller, birincil ddiillerle ortak bir bagi paylasmaktadir; birincisi, ikincisine
ulagsmaya yonelik bir mekanizmadir (Blain ve Sharot, 2021). Para birimi, ikincil 6diil
sistemine yonelik tesviklerin harika bir 6rnegidir ¢iinkii bireyin yiyecek ve su gibi birincil
odiilleri satin almasina olanak tanir. Ikincil uyaranlar birincil ddiillerle baglantili oldugu
siirece, onlar da 6nemli bir ¢agrisim tasirlar. Bu baglant1 ortadan kalktiginda ikincil
odiiliin degeri de ortadan kalkar (Bandura, 1977). Ornegin para, araba, ev veya yiyecek
elde etmek i¢in pratik bir ara¢ olmaktan ¢ikarsa, o zaman bir mal veya hizmet karsiliginda

odiillendirici bir tesvik olmaktan da vazgececektir.

Blain ve Sharot (2021), birincil ve ikincil ddiillerle sonuglanan tiim eylemlerin
oziinde kendilerini o6diillendirmedigini belirtmistir. Tatmin edici olmayan emek, is
ortaminda bu kavramin en iyi drneklerinden biridir. Bunu akilda tutarak, icsel ddiilleri
analiz ederken, kisinin kendi basina 6diillendirici olan, dolayisiyla dissal takviye veya
birincil veya ikincil bir 6diille baglanti gerektirmeyen gorev ve eylemleri aramasi gerekir.
Bandura (1977), 6z-yeterlikteki artisin veya kisinin bir sorun veya durumu etkili bir
sekilde ele almak i¢in gerekli 6nlemleri alma konusunda kendine olan inancinin, bir
gorevi veya etkinligi oziinde Odiillendirici kilan tanimlayicit 6zellik oldugunu one
sirmektedir. Blain ve Sharot (2021) bu degerlendirmeye katilmakta ve oOziinde
odiillendirici ve motive edici davraniglarin i¢sel 6z-yeterlik algisini artiran biligsel
degisiklikleri tetiklemesi gerektigine dikkat cekmektedir. Bu tiir biligsel agidan
dontistiirticii etkinliklerin ornekleri arasinda beceri gelistirme, bilgi edinme, kesfetme,
problem ¢6zme ve motor 6grenme yer almaktadir. O halde bu eylemlerin ayn1 zamanda
dogas1 geregi oOdiillendirici davraniglar olarak siklikla tanimlanmasi tesadif degildir

(Blain ve Sharot, 2021). Agikcasi, firmalar ¢alisanlara yonelik 6diil yapilarini yeniden

40



diistinerek yalnizca igsel motivasyonu artirmakla kalmayip, ayn1 zamanda calisanlarin
yeteneklerini ve cesitliligini de artirarak firmalarin tiretimini ve yenilik¢iligini daha da

artirabilir.
2.4.2.2. Ozerklik

Bir is baglaminda o6zerklik tanimlanirken, genellikle bireysellestirilmis
gorevlerin nasil yerine getirilecegini dikte etmek i¢in iistleri tarafindan ¢alisanlara verilen
ozgilrliik diizeyi olarak tanimlanir (Serlie ve digerleri, 2022). Bu ¢alisan bazli kontrol,
karar verme prosediirlerinde kullanilan zamanlamay1 ve yontemleri ve belirli hedeflerin
yerine getirilmesini igerir. Calisma ortamlarinda daha fazla 6zerklige sahip olan
calisanlara, islerini yiiriitme bigimleri lizerinde daha fazla sahiplik taninmasina izin verilir

(Deci ve Ryan, 1985).

Ozerklik ve i performans: arasindaki iliski genellikle motivasyonel bir bakis
acistyla ele alinmaktadir, 6zellikle Is Ozellikleri Teorisi tarafindan bu iliski karakterize
edilmistir. Ozerklik, bir gérevin tamamlanmasinda daha fazla esneklik ve bagimsizlik
anlamina geldigi i¢in, is sonug¢larinda sorumluluk duygusunun artmasina katkida bulunur.
Bu baglamda, ¢alisanlar gorevlerini daha fazla sahiplenme ve gelisim siireclerine daha

aktif katilim gosterme egilimindedirler. Bu durum da motivasyonu olumlu yonde etkiler.

Is Talepleri-Kaynaklar Teorisi, ozerkligin is performans: iizerindeki
motivasyonel etkisini agiklamak icin Onemli bir g¢erceve sunmaktadir. Bakker ve
Demerouti (2017) tarafindan ifade edildigi {izere, bu teori 6zerkligi, gorevlere baglilik,
artan ise katilim ve kisisel gelisim gibi ¢esitli motivasyon araglar1 aracilifiyla is
baglaminda 6nemli bir kaynak olarak tanimlar. Bu baglamda, 6zerkligin artmasiyla
birlikte ¢alisanlarin islerini daha verimli ve etkili bir sekilde yerine getirme olasiliklar

artar.

Bu teoriler, is ortaminda 6zerklik ve is performansi arasindaki iliskiyi anlamak
i¢in dnemli bir gergeve sunar. Ozerkligin artirilmasi, ¢alisanlarin islerini daha etkili bir
sekilde yoOnetmelerine ve motivasyonlarint siirdiirmelerine yardimei olabilir, bu da

organizasyonel performansi olumlu yonde etkileyebilir.

Isyerinde giiclii bir 6zerklik, ¢alisanlarin is arkadaslarmi destekleme istegini ve
motivasyonunu artirma potansiyeline sahiptir (Sorlie et al., 2022). Ozerklik, bir ¢alisanin
isteki sorumluluk algisini artirarak ve iiretimin sadece bireysel ¢iktiya degil, ayni
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zamanda c¢evredeki is giiclinlin verimliligine de bagli oldugunu g6z 6niinde bulundurarak,
bireyin is tatmini igin &nemlidir (Bakker & Demerouti, 2017). Ozerklik arttikca,
calisanlar igbirligi yapma ve digerlerinin basarilarina katkida bulunma egiliminde olurlar,

¢linkii bu, nihayetinde organizasyonun genel hedeflerini destekler.

Meta-analitik ve ampirik ¢aligmalar, 6zerklik ile baglamsal performans ve ekstra
rol performansi arasinda pozitif bir iligski oldugunu ortaya koymustur (Sorlie et al., 2022).
Bu bulgular, o6zerkligin c¢alisanlarin is performansin1 artirma potansiyelini ve

organizasyonel etkinligi giiglendirme yetenegini vurgulamaktadir.
2.4.2.3. Amacin Giicii

Keyes (2011), bir firmanin iyi tanimlanmis, kapsayici bir amac1 dile getirdiginde
calisanlar icin iki sey yaptigini belirtmistir. Birincisi, ¢alisanlarin sirketin uzun vadeli
hedefleri i¢indeki bireysel rollerini net bir sekilde anlamalarina yardimci olmaktadir.
Ikinci olarak, bir firmanin vizyonu ile bireysel arzu arasindaki bu boslugu doldurarak,
calisanlarin kendilerinin 6tesine bakmalar1 ve sirketle ortak ¢ikarlar1 paylagmalari igin

empatiyi ve ortakligi tesvik etmektedir (Keyes, 2011).

Paylasilan bir vizyonun belirlenmesi ve bireylerin sirket hedeflerini kendi icsel
motivasyonlarinin bir yansimasi olarak gérme firsatinin belirlenmesi, yeni bir ¢alisma
ortami yaratir ve firmanin verimliligini artirir. Genel olarak gii¢lii, tanimlayici bir amac,
calisanlarin motivasyonunu artirir ve bu da genel olarak is performansinin yiikselmesine
neden olur (Nazir vd, 2021). Kosine ve arkadaslari (2008), gii¢lii bir sekilde gelistirilmis
bir amacin c¢alisanlarin potansiyellerini en iist diizeye c¢ikarmalarina da yardimci
oldugunu, c¢ilinkii bireylerin biiyiik, yonetilebilir, 6ziinde 06diillendirici hedeflerle
0zdeslesme yeteneginin islerine derin bir tatmin getirebilecegini ve daha iyi bir

performans versiyonunun kilidini agma arzusunu koriikleyebilecegini belirtmektedir.
2.4.2.4. Hedef Belirleme Teorisi

Hedef Belirleme Teorisi, 6grenci liderligi gelisim siirecinin analiz edilebilecegi
temel bir ¢erceve olarak kabul edilmektedir (Locke & Latham, 2002). Locke ve Latham
tarafindan gelistirilen bu teori, bireylerin zorlayici, spesifik ve ulagilabilir hedefler
pesinde kosarak daha motive olduklarin1 ve bu hedeflere yonelik olarak yiiksek

performans gostermeye ¢alistiklarini 6ne stirmektedir.
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Arastirmalar, zorlayici, spesifik ve ulasilabilir hedeflerin, kolay veya katilima
dayali hedeflere kiyasla daha gii¢lii bir motivasyon sagladigini ve genel olarak daha iyi
performans sonuglariyla iliskilendirildigini géstermektedir (Locke & Latham, 2002). Bu
tiir hedefler, bireylerden daha fazla ¢aba gerektirir, belirsizligi azaltir ve odaklanma ile

kararlilik gerektirir, bu da performansi artirici etkiye sahiptir.

Locke ve Latham (2002) ayrica, diisiik seviyeli performansi siirdiirmeye razi
olan bireylerin, diisiik seviyeli hedeflerden daha kolay tatmin olduklarini belirtmistir.
Bununla birlikte, yiliksek diizeyde performansa ulasildiginda tatmin olma egiliminde olan
bireylerin, daha zorlayici hedeflere odaklanarak ve bu hedeflere ulasmak igin c¢aba

gostererek motive olduklarina dikkat ¢ekmislerdir.

Hedef Belirleme Teorisi, liderlik gelisimi ve is motivasyonu teorilerinde kritik
bir rol oynamaktadir, ¢ilinkii hangi tiir hedeflerin motivasyonu artirip performansi en tist
diizeye ¢ikaracagini agik¢a tanimlamaktadir (Locke & Latham, 2002). Bir organizasyon,
bu teorinin ilkelerini uygulayarak i¢sel motivasyonu giiclendirebilir, en yiiksek
performansi elde edebilir ve yenilikgiligi tesvik edebilir. Bu nedenle, yonetim tarafindan
ayirt edici, zorlayici ancak ulasilabilir hedefler belirlemek, ¢alisanlarin performansini
artirmak ve organizasyonel hedeflere ulasmak i¢in Onemli bir strateji olarak

degerlendirilmelidir.
2.4.3. i¢sel Motivasyonun Onemi

Insanlarin  igsel motivasyon seviyeleri, isyerinde, akademide, saglhk
davraniglarinda ve benzeri alanlardaki kalicilig1 ve performans: ongorebilir (Cerasoli et
al., 2014). igsel motivasyonun bu farkli alanlarda kritik bir ngériicii olmasinin temel
nedeni, ic¢sel olarak motive edilen eylemin kendisi basl basina odiillendirici olarak
algilanmasidir. Birey, bir aktiviteyi siirdiirmeyi, ondan elde edecegi faydalardan ayri
diistinemez. Hatta belirli bir gorevi yerine getirmenin amacini anlamak onlar i¢in garip

olabilir ¢iinkii asil motivasyonlari, o gérevi yapabilme siirecinden gelir.

Kisinin zihninde, igsel motivasyonun yapisal modelinde aktivite ile amag
arasinda bir tiir algisal birlesme vardir; bu algisal birlesme, i¢sel motivasyonun temelini
olusturur. Bu modelde, aktivitenin igerigi veya hizmet ettigi amag¢ 6nemli degildir.

Bununla karsilik, igerik temelli anlik mesajlasma modelinde, bireyin kendi amaglarina
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hizmet etme olasilig1 daha yiiksek olan belirli aktiviteler bulunur (6rnegin, kesif ve

ustalik) (van Egmond et al., 2017).

Icsel motivasyonun yapisal ve igerik temelli modelleri arasindaki gerilimi
anlamak icin su Orneklere bakabiliriz: Bir ¢alisan, terfi alabilmek i¢in uzun ve zorlu bir
egitim programina katilirken, bir digeri yabanci bir iilkeye seyahat etmeden 6nce asisini
yaptirr. I1k kisi biiyiime hedefiyle hareket ederken, ikinci kisi merakla yonlendirilir. Her
iki hedef de (biiylime ve merak), genellikle i¢sel motivasyonla iliskilendirilir ve gergekten
de biiyiime ve kesfetme arzusu genellikle i¢sel olarak motive edicidir (Grant & Berry,

2011).
2.4.4. I¢sel Motivasyon ile Tlgili Kuramlar

Igsel motivasyon, bir aktiviteye olan ilgiye ve bundan zevk almaya dayali
ihtiyaglarin dogrudan tatminini ifade etmekte ve tipik olarak, aktivitenin kendisi disindaki
sonuglara dayali ihtiyaclarin dolayli tatmini olan digsal motivasyonla tezat
olusturmaktadir (Gagné ve Deci, 2005). Buna gore, is baglaminda bireyler tipik olarak
kendileri i¢in ilging, eglenceli ve kapsayict olan gorevlere yonelik i¢sel motivasyonu
algilarlar. Bu nedenle igsel motivasyon, yaraticilik ve yenilikgilik, bilgi yaratma ve

paylasma gibi gesitli arzu edilen is sonuglariyla iliskilendirilmistir (Malik vd., 2019).

Dissal motivasyondan farkli olarak, i¢sel motivasyon kumar, hile yapma, belese
binme gibi islevsiz etkiler yaratmadan veya herhangi bir ek digsal giice ihtiya¢ duymadan
performansi yoOnetir. Bdylece, i¢sel motivasyonun hem durumlarda hem de kisilerde
belirleyicileri anlasilarak, dogal kaynaklardan biiyiik tasarruf saglanirken ayni zamanda
yasam kalitesi dogrudan iyilestirilebilir. Buna gore, Onemli arastirmalar igsel
motivasyonun kaynaklarini incelemistir. Daha dogrusu, i¢csel motivasyonun itici giigleri
lic teorinin merceginden incelenmistir: Akis teorisi, kendi kaderini tayin teorisi ve

giiclendirme teorisidir (Burks vd., 2009).

Akis teorisi igsel motivasyon igin iki ana nedensel faktorii gostermektedir: (1)
algilanan yeterlilik ve (2) algilanan zorluktur. Kendi kaderini tayin teorisi, ili¢ temel
psikolojik ihtiyacin (1) 6zerklik, (2) yeterlilik ve (3) sosyal iligki ihtiyacinin tatmininin
icsel motivasyonu yordadigini gostermektedir. Bu bulgular meta-analizlerle ve
korelasyonel analizlerle birlestirilmis kiime analizleriyle desteklenmektedir. Son olarak,

giiclendirme teorisi perspektifinden bakildiginda, igsel motivasyon igin dort nedensel
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faktore iliskin kanitlar bulunmaktadir: (1) algilanan yeterlilik, (2) algilanan 6zerklik, (3)
algilanan anlamlilik ve (4) algilanan etkidir. Her ne kadar tiim teoriler bir dereceye kadar
ortiigse de onemli bir dereceye kadar farkli ve kismen birbiriyle ¢elisen tahminler de
saglarlar; bu da onlar1 tek bir ¢calismada daha fazla aragtirmak i¢in temel motivasyondur

(Van den Broeck vd., 2016).
2.4.4.1. Akis Teorisi

Akis teorisi, igsel motivasyonun kaynaklarini anlamak icin temel bir
yaklasimdir. Yapilan arastirmalar, i¢csel motivasyonun en iyi sekilde akis kavramiyla
aciklanabilecegini savunmaktadir, bu da akisin i¢sel motivasyonun prototip deneyimi
olarak kabul edilmesini saglar (Csikszentmihalyi et al., 2017). Csikszentmihalyi, akis1 bir
aktiviteye tamamen kaptirilma durumu olarak tanimlar. Bu durum, odaklanmis
konsantrasyon, eylem ve farkindalik birligi, 6z-bilincin kaybi, zahmetsiz kontrol ve
aktiviteden alinan zevkin aktivitenin kendisinden kaynaklandigi bir deneyimsel

durumdur.

Akisin ototelik dogasi, bireyin i¢sel olarak motive olmasini saglayan ve cesitli
baglamlarda deneysel olarak gozlemlenen bir deneyimdir. Akisin temel 6nkosulu, bir
aktivitenin zorluk seviyeleri ile bireyin bu aktiviteyi yapma yetkinligi (yeterlilik)
arasindaki dengeye dayanir: Eger zorluklar yeterlilikleri asarsa, birey kaygi hisseder; eger
zorluklar yeterliliklerden daha diisiikse, can sikintis1 yasanir. Bu denge etkilesimi, akis

teorisinin merkezinde yer alir ve "denge hipotezi" olarak da bilinir (Keller & Bless, 2008).

Akisin bir bigimi olarak i¢gsel motivasyon, denge hipotezinin bir 6n kosulu olarak
kabul edilebilir. Arastirmalar, meydan okuma-yeterlilik dengesinin igsel motivasyon
tizerinde dogrudan etkili oldugunu gostermistir (Keller ve Bless, 2008). Fong ve
arkadaslarimin yaptig1 bir meta-analiz (2015), yeterlilik-zorluk dengesi ile hem akis hem
de i¢sel motivasyon arasindaki iliskiyi dogrulamis; ancak igsel motivasyon ilizerindeki
etkinin akistan daha az oldugunu bulmustur. Baska bir calisma ise, sadece algilanan
zorluKlar ve yeterliliklerin yiiksek oldugu durumlarin akis deneyimine yol agabilecegini
savunarak denge hipotezini kisitlamistir; bu "mevcut" model olarak da adlandirilir (Keller

etal., 2011).
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2.4.4.2. Kendi Kaderini Tayin Teorisi

Oz-belirleme teorisi, igsel motivasyonun en 6zerk bicimi olarak tanimladig
motivasyon siirecini, bir gorevi yerine getirirken saf ilgi, heyecan ve keyif olarak ele
almaktadir (Gagné et al., 2019). Bu teori, {i¢ temel ihtiyacin tatmininin igsel motivasyonla
ve daha 6zerk bir sekilde yonlendirilen profillerle olumlu iligkili oldugunu gdsteren genis
capli aragtirmalar1 desteklemektedir: yeterlilik ihtiyac1 (COM), 6zerklik (AUT) ve sosyal
iliskililik (SOC) (Deci & Ryan, 2000).

Deci ve Ryan (2000), baslangicta yeterlilik ve 6zerklik algilarinin sosyal iliski
algisindan daha merkezi bir rol oynadigini belirtmislerdir. Yiiksek algilanan yeterlilik ve
Ozerkligin i¢sel motivasyon ve ilgi i¢in gerekli oldugunu, ancak tek basina yeterli
olmadigint vurgulamislardir. Bu baglamda, yiliksek algilanan yeterlilik ve 6zerkligin,
yiiksek algilanan sosyal iligskiyle birlikte, igsel motivasyona dogru giiclii bir yol

acabilecegi one siirlilmektedir.

Son zamanlarda, yardimseverlik, dogayla iliskililik, yenilik gibi "aday
ihtiyaglar" da 6z-belirleme teorisine dahil edilmek iizere tartisilmis ve test edilmistir
(Moran et al., 2012). Ancak, Ryan ve Deci (2010) tarafindan belirtilen katilim kriterlerine
gore, bu ihtiyaclarin temel ihtiyaglar olarak kabul edilmesi i¢in daha fazla kanit

gerekmektedir.

Anlamlilik, temel bir ihtiya¢ olarak acik¢a reddedilmistir ¢linkii diger temel
ithtiyaclarla ayni diizeyde islemedigi ve genellikle diger temel ihtiyaglarin tatmininden
kaynaklandig1r savunulmaktadir (Ryan ve Deci, 2010). Bu nedenle, anlamliligin igsel
motivasyon arayisindan ziyade, temel ihtiyaglarin tatmininden kaynaklandigi ileri

siirlilmistiir.

Ryan ve Deci (2010) tarafindan belirtilen dahil etme kriterlerine gore,
anlamliligin i¢sel motivasyon iizerindeki etkisi ve bu etkilerin nedensel iliskileri hala
cesitli yorumlara agiktir. Ancak, anlamlilik ile igsel motivasyon arasindaki nedensel iliski
veya anlamliligin temel ihtiyaclarla i¢sel motivasyon arasinda nasil bir araci rol oynadigi

ampirik olarak aragtirllmamustir.

Bu baglamda, 6z-belirleme teorisindeki en son gelismeleri dikkate alan bu

calisma, igsel motivasyon icin kendi kaderini tayin eden faktorler olarak yeterlilik
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(COM), 6zerklik (AUT) ve sosyal iligki (SOC) gibi ii¢ temel ihtiyacin algilanan tatminini
icermektedir (Seibert et al., 2004).

2.4.4.3. Gii¢lendirme Teorisi

Giiclendirme teorisi, calisanlarin islerini basariyla yiiriitebileceklerine dair
algilarini artirarak igsel gorev motivasyonunu artiran bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Spreitzer (2008) tarafindan desteklenen bu teori, dort alg1 yoluyla gii¢lendirme etkisini
aciklar: yeterlilik, 6zerklik, anlamlilik ve etki. Bu dort boyutun birlesiminin, giiclendirme

siirecinin etkili olmasi i¢in yeterli oldugu 6ne siiriilmektedir.

Hafifletme kavrami, herhangi bir kosulun eksikliginin gii¢clendirme etkisini
tamamen ortadan kaldirmayacagini, ancak etkisini azaltabilecegini ifade eder.
Dolayisiyla, giiclendirme teorisi, bu dort boyutun tamaminin mevcut olmasiyla igsel

gbrev motivasyonunu artiran siireci destekledigini savunur.

Kendi kaderini tayin teorisi ise, i¢sel motivasyon i¢in yeterliligin ve 6zerkligin
her ikisinin de gerekliligini vurgular. Bu teoriye gore, i¢sel motivasyonu saglayan
herhangi bir yolun, yeterlilik ve 6zerkligi icermesi gerektigi one siiriiliir. Dolayisiyla,
giiclendirme teorisi, bu gerekliliklere uygun olarak i¢sel motivasyonu destekler ve kendi

kaderini tayin teorisiyle ¢elismez.

Ote yandan, akis teorisi, 6zerkligin i¢sel motivasyon i¢in bir dnkosul oldugunu
acikca kabul etmez. Bu teori, bireylerin akis deneyimini yasamak i¢in yeterlilik ve
zorluklar arasinda bir dengeye ihtiya¢ duydugunu savunurken, 6zerkligi i¢sel motivasyon

i¢in mutlak bir 6nkosul olarak gérmemektedir.

Sonug olarak, giiclendirme teorisi, i¢csel motivasyonu artirmak i¢in hem
yetkinligi hem de 6zerkligi igeren bir yaklagim sunar ve bu yoniiyle kendi kaderini tayin
teorisiyle uyumlu goriinmektedir. Ayrica, giiclendirme teorisi, sosyal iligkililigi icsel
motivasyon i¢in dnemli bir etmen olarak ele alabilir ve bu agidan kendi kaderini tayin

teorisinin sosyal iliskililiginin yerini alabilecegini one siirebilir.
2.4.5. i¢sel Motivasyonun Sonuclari

Arastirmacilar i¢sel motivasyonun yapilari ve varligi konusunda farkli gortislere
sahiptirler. Bazilari, ge¢mis biyolojik diirtillere odaklanan ve hayatta kalma

gereksinimlerini karsilamak i¢in motivasyonu agiklayan genisletilmis bir motivasyon
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goriisiinii desteklerken, digerleri insan davranislarini pekistirmeden bagimsiz olarak

aciklayabilecek motivasyonun varligini savunur.

White, insanlarin 6grenmeyi pekistirmeden basariyla gercgeklestirdikten ve
cevreleri tarafindan sekillendirildikten sonra, kosullu o&dillerden bagimsiz olarak
motivasyonun hala var oldugunu oOne siirmektedir. Bu tiir etkilesimler, gec¢mis
motivasyon teorileri tarafindan iyi tanimlanmamistir ve davranislardaki kalan

motivasyonun igsel olarak tanimlanabilecegini vurgular (Deci ve Ryan, 2000).

Zayiflatict etki kavrami, i¢sel odiiliin goz ardi edilen degerini ortaya koyar ve
artan maddi odiillerin dogal motivasyonu azaltabilecegi olasiligim1 vurgular. Bu etki
genellikle 6zgiir se¢im paradigmasi araciligiyla gosterilir. Ornegin, katilimcilara bir
goreve katilmalar1 i¢in 6diil teklif edilir ve 6diil kaldirildiktan sonra géreve katilimin
gbzlemlenmesiyle i¢sel motivasyonun Sl¢iilebilir. Arastirmalar, ddiillerin kaldirilmasinin
icsel motivasyonu Onemli Olciide etkileyebilecegini ve tesvik almayan bir grupla
karsilastirildiginda géreve harcanan zamanin azalabilecegini gostermektedir (Seibert vd.,

2004).

Deci ve Ryan (2000), 6diil grubunu 6diil almayan bir grupla karsilastiran bir
meta-analiz yapmis ve Odiillerin, 6zellikle 6diil kaldirildiktan sonra deneklerin goreve
katilim siiresi veya sayist iizerindeki etkilerini incelemistir. Bulgular, ddiillerin igsel

motivasyonu ciddi sekilde etkileyebilecegini gostermektedir.

Deci ve Ryan ayrica, bireysel farkliliklarin 6diil algilariyla nasil etkilestigini
inceleyen biligsel degerlendirme teorisini (CET) gelistirmislerdir. CET, insanlarin bir
durumda farkli kontrol diizeyleri aradigin1 ve dis odiiller veya geri bildirimlerin bu
Kontrole olan etkisini agiklar. Ornegin, bir kisi bir durumu kontrol altinda tutmay1 tercih
ederse, digsal odiiller veya performans geri bildirimleri, i¢gsel motivasyonu olumsuz

etkileyebilir.

Sonug olarak, igsel motivasyonun yapis1 ve varligi konusunda ¢esitli goriigler
bulunmaktadir ve bu alandaki arastirmalar devam etmektedir. Gii¢clendirme teorisi ve
zayiflatic1 etki gibi yaklagimlar, i¢sel motivasyonun nasil isledigini ve digsal faktorlerin
bu motivasyon iizerindeki etkilerini anlamak i¢in Onemli birer ara¢ olarak

degerlendirilmektedir.
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Odiil algilarina ek olarak Deci ve Ryan (2000), farkli &diil tiirlerinin
uygulanmasinin, artan diizenlemenin sinyalini vererek veya tesvik yoluyla olumlu
faydalar1 tesvik ederek igsel motivasyonun derecesini nasil etkileyebilecegini
arastirmigtir. Agiklanan ilk 6diil tiirti kosulsuz gorevdir. Katilimcilar yalnizca gorev
sirasinda orada bulunduklari i¢in ddiillendirilir ve 6diil i¢in ne gorevi dogru bir sekilde
tamamlamalar1 ne de gdrevi bitirmeleri gerekir. Bu 6diil kategorisi muhtemelen en az
miktarda kontrolii uygular ve bunun sonucunda i¢ motivasyonun zayiflamasina neden
olur ¢iinkii goreve katilma baskisi simirhidir ve performans hakkinda geri bildirim
saglanmaz. Bir diger ddiil tiirii ise aktif gorev katilimin1 gerektiren katilima bagl odiildiir.
Katilimcilart yonlendirmek ancak davranis hakkinda geri bildirim saglamamak, artan
kontrol miktarin1 6ne slirdigli icin i¢ motivasyonu olumsuz etkileyecegi tahmin
edilmektedir. Katilima bagli oldugu gibi tamamlamaya bagl 6diiller de etkinlik i¢in daha
fazla dis yonlendirme saglar ¢ilinkii katilimcilar yalnizca gorevi tamamladiklarinda 6diil
alirlar; ancak, eger gorevi bitirmek bir basariya isaret ediyorsa, potansiyel olarak olumlu
onay da alirlar. Belirlenen son 6diil performansa baghdir. Bu 6diil siniflandirmasi, ig
motivasyon lizerinde en yiiksek etkiyi tehdit eder ancak tam tersine genel performans
tizerinde en faydali etkiyi olusturur. Katilimcilara yalnizca performansin belirli bir
kriterde veya tizerinde olmasi durumunda 6diil verilir. Eger bu geri bildirim olumsuz ya
da denetleyici ise, o zaman igsel 6diiliin zayiflamasi ihtimali artar. Performans geri
bildirimi bilgilendirici ve olumlu ise katilimcilarin motivasyon {izerinde olumlu etkiler

yasama sansi artar.

Deci ve Ryan (2000) artan cevresel kontroliin i¢ motivasyonu olumsuz
etkiledigini teorilestirmistir. Igsel motivasyonun, gelismeyi tesvik eden ve kendi kendine
yeterlilige yol acan saglikli, dogal bir diirtii oldugunu savunuyorlar. Bu nedenle,
hedeflerimiz i¢in yapici geri bildirim almak 6nemli olsa da, kontrol ile olumlu tesvik

arasinda bir dengenin saglanmasi gerekmektedir.

Son zamanlarda zayiflatma etkisine olan ilgi, motivasyona rehberlik etmekten
sorumlu sinirsel mekanizmanin arastirilmasiyla yenilenmistir. Murayama ve arkadaslari
(2010), parasal geri bildirim kaldirildiktan sonra, deneklerin bir gérevin her basarili bir
sekilde tamamlanmasi i¢in para teklif edilmesinin, bos bir siire boyunca deneysel gorevi
yerine getirme motivasyonunda azalmaya maruz kalip kalmayacagini test etmistir. Dissal
ve ic¢sel ddiiliin islenmesinin, saglam ve zayiflamis motivasyon kosullarinda sinirsel

aktiviteyi benzer sekillerde etkileyip etkilemedigini aragtirmak i¢in fonksiyonel manyetik
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rezonans gorlintiileme (fMRI) kullandilar. Murayama ve ark. Motivasyonel baltalamanin
etkilerini arastirmak i¢in kullanilan gérevin, gecerli bir sonug yaratmak i¢in kisisel olarak

ilgi ¢ekici olmas1 gerektigini vurgulamistir.

Beklendigi gibi davranigsal sonuglar, 6diil grubunun bos zaman goérevinde
harcadig stire ile 6diil almayan grup arasinda 6nemli bir fark oldugunu ortaya ¢ikarmaistir.
Herhangi bir parasal iicret 6denmeyen katilimcilar, oturumlar arasinda goéreve daha sik
katilmiglardir. Sinirsel olarak fMRI sonuglari, 6diil alan ve 6diil almayan grup ile birinci
ve ikinci oturum arasinda ilging etkilesimler gdstermistir. Ilk seansta ddiil grubu, lateral
prefrontal korteksi, orta beyni ve anterior striatumu 6diil almayan gruba gore dnemli
Ol¢iide daha fazla etkinlestirmis ancak, parasal tesvikler geri ¢ekildiginde 6diil grubunda
tiim bu alanlardaki aktivite azalmis ve bu da 6diil olmayan grupta bu bolgelerde daha
fazla aktiviteye yol agmistir. Orta beyin ve striatal bolgelerin, ddiillerin kodlanmasi ve
islenmesindeki rolleri nedeniyle aktif oldugu diisiiniilityordu ve 6n aktivite, gelecekteki
gorevlere hazirhigi yansitiyor olabilir (Murayama vd., 2010). Bu nedenle, hem sinirsel
hem de davranigsal sonuglar, parasal ddiiliin bir goreve katilma veya gorev sirasinda

dikkati stirdlirme arzusunu azalttigini gostererek zayiflatma teorisine destek saglamistir.
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3. BOLUM

ORGUTSEL ADANMISLIK

3.1. Orgiitsel Adanmishk Kavram

Adanmislik veya baglilik kavrami, is diinyasinda 6nemli bir yer tutan ve farkl
boyutlar1 olan bir olgudur. Karagéz (2007) ve diger arastirmacilar, bu terimin net bir
taniminin olmamasinin, is, calisan ve Orgiit iliskileri {izerinde c¢esitli kavram

karmagikliklarina ve karigikliklarina yol actigini belirtmektedirler.

Baglilik, genellikle calisanlarin ise, orgiite veya isverene karsi duydugu baglilik
ve baglilik gostergeleri olarak tanimlanir. Rothman ve Jordaan (2006), bagliligin bireyin
is ve diger calisma rolii davranislarindaki ifadesini i¢erdigini vurgulamaktadirlar. Bu
baglamda, baglilik bir¢ok nedenden dolayr onemlidir ¢linkii ¢alisanlarin refahi, is

davranislar1 ve performansiyla yakindan iligkilidir.

Baglilig1 ilk olarak ele alanlardan biri, Becker (1960) olmustur. Becker, baglilig
bir "sozlesme" olarak tanimlayarak orgiitsel bagliligin temellerini atmistir. Daha sonraki
aragtirmacilar, 6rnegin Meyer ve Allen, bagliligin birden fazla boyutta incelenebilecegini
ve Orgiit ile birey arasindaki iligkiyi daha derinlemesine ele alabilecegini ortaya

koymuslardir.

Orgiitsel baglilik genellikle bireyin, orgiitiin degerlerini benimsemesi,
amaclarini paylagmasi ve orgiit icindeki sosyal etkilesimleri pozitif olarak deneyimlemesi
olarak tanimlanir (Chatman ve O'Reilley, 1986). Jokivuori'ye gore (2002), orgiitsel
baglilik, isten ayrilma niyeti, is tatmini ve diger c¢alisma performansi ile yakindan

iligkilidir.

"Duygusal bilesen" terimi, bir c¢alisanin bir sirkete duygusal olarak baglh
oldugunu ve bu baglilig1 isten keyif almasiyla ifade ettigi durumlar1 tanimlar. Calisanin
sirketle olan iligkisi yakin ve calisan iste bulunmaktan zevk alir. Bu duygusal baglilik,
calisanlarin sirketle giiclii bir iliskiye sahip olmalarinin yani sira, sirkette kalmak igin

olumlu deneyimler yasamalar1 nedeniyle baska yerlere gitmekten ¢cekinmelerine yol agar.

Stireklilik bileseni (sirketten ayrilmanin maliyeti), bir calisanin sirkette kalmaya
karar vermesinde énemli bir rol oynar. Kanter (1968) tarafindan tanimlanan bu bilesen,
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calisanin sirketten ayrilmanin hem maddi hem de manevi maliyetlerinin farkinda olmasini
ifade eder. Calisanlar genellikle sirkette kalmay1 tercih ederler ¢linkii sirketten ayrilmak,
egitim, ticret, kariyer ilerleme firsatlar1 gibi simdiki ve gelecekteki faydalar1 kaybetme
riski tasir. Bu nedenle, sirkette kalmak, calisanlar i¢in ekonomik olarak daha avantajli

olabilir.

Normatif bilesen (kalma ahlaki gorevi), baglilik kavraminin bagka bir boyutunu
olusturur. Bu bilesen, calisanin sadece kisisel fayda ve c¢ikarlarina dayanmayan, ayni
zamanda isten sorumlu olma ve taahhiitte bulunma gibi ahlaki yiikiimliiliikleri ifade eder.
Calisanlar, sirkete olan bagliliklarin1 sadece maddi kazanglarla degil, ayn1 zamanda

igverenlerine ve islerine karsi duyduklart sorumluluk ve taahhiitle de gosterebilirler.

Bu sekilde, duygusal, siireklilik ve normatif bilesenler, ¢alisan bagliligini
anlamak i¢in onemli kavramsal ¢erceveler sunarlar. Calisanlarin sirkette kalma kararlarini
sekillendiren faktorler arasinda duygusal baglilik, maddi faydalar ve ahlaki taahhiitler

onemli rol oynar.

Calisanlar, orgiitiin bir parcasi olduklar1 i¢in kendilerini orgiitiin hedeflerine
ulasmaya adamalar1 gerektigini diisiiniirler. Bu nedenle, kabul ettikleri taahhiidii veya
sOzlesmeyi yerine getirmek i¢in kalmay1 hedeflerler. Baglhiligin farkli bilesenleri, farkli
derecelerde adanmiglik gostermektedir ve akademisyenlere gore, belirli faktorler
bagliligin her bir bilesenini 6nemli dl¢iide etkilemistir. Bir ¢alisanin adanmighik diizeyi,
neye inandigma bagli olarak degisebilir. Bagliligin unsurlar1 ve bilegenler arasindaki
iliskiler ve baglilik miktar1 arastirilarak, bir ¢alisanin orgiitsel baglilik acisindan nasil

davranacagini tahmin etmek miimkiindiir (Meyer ve Herscovitz, 2001).
3.2. Orgiitsel Adanmishk Kuramlar
3.2.1. Tutumsal Adanmishk Kuram

Cogu arastirmact tutumsal oOrgiitsel baghilik yaklagimlarina odaklanmustir.
Tutumsal orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kendilerini orgiitle 6zdeslestirdikleri ve orgiitsel
amagc ve degerleri benimsedikleri zaman ortaya ¢ikar. Tutumsal ve davranigsal bagliliklar
birbirini karsilikli olarak gii¢lendirse de davranigsal bagliligin aksine tutumsal baglilik,
temel kazan-kaybet mantig1 yerine aktif bir sadakattir ve duygular ve arzularla yiiksek

diizeyde iligki i¢cindedir.
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3.2.1.1. Etzioni’nin Adanmishk Modeli

Etzioni (1961) orgiit liyeleri arasindaki gii¢ ve otorite bagliligini iliskilendirir ve
yaklasimi ahlaki, hesaplayici ve yabancilastiric1 baghilik olmak iizere ii¢ bilesenden
olusur. Baghihigin bu bilesenleri, bireyin organizasyondaki hiyerarsisini ve
entegrasyonunu temsil eder. Ahlaki baglilik en olumlu ve duygusal bagliliktir,
yabancilastirici ise en olumsuz, istemsiz ve zorunlu bagliliktir. Ahlaki baglhlik, ¢alisanin
orgiitlin amaclarini, degerlerini ve normlarini igsellestirmesi ve orgiite yaptig1 katkinin
degerli oldugunu degerlendirmesiyle ortaya ¢ikar. Ote yandan, yabancilastirict baglilik,
orgiite karst oldukca olumsuz yonelim ve bireysel davranisin kisitlanmasi durumunda
ortaya ¢ikar. Bu tiir baglilikta bireyin orgiitte kalma istegi yoktur ancak buna mecburdur.
Son olarak, yonelim ve arzuya iligkin diger iki baghlik bileseninin kavramsal olarak
ortasinda yer alan hesaplayici baglilik, orgiitle kazan-kaybet iligkisini temsil etmektedir.

Bu tiir bir baglilik, ¢alisanlarin ¢abalarinin ddiillendirilmesiyle saglanir (Etzioni, 1961).

Penley ve Gould (1988), Etzioni'nin (1961) daha 6nceki yaklagimina dayanan,
ahlaki, hesaplayici ve yabancilastirict bagliliklardan olusan ti¢ boyutlu bir baglilik modeli
Onermistir. Etzioni'nin ¢aligmasinin bazi kavramsal eksiklikleri oldugunu iddia ettiler.
Modelin karmasikligini ve ahlaki ve yabancilastirict bagliligin bagimsiz mi1 yoksa
tamamen zit kavramlar m1 oldugunu sorguladilar. Ayrica modelin niceliksel araglarla
uygunlugunu da sorguladilar. Arastirmalarinda Etzioni'nin modelinin yetersiz olmasina
ragmen baglilik kavraminin ¢ok boyutluluguna dair zengin bir kanit sagladigini

bulmuglardir (Penley ve Gould, 1988).
3.2.1.2. Kanter’in Adanmishk Modeli

Kanter (1968) orgiitsel bagliligin kisilik sistemlerini sosyal sistemlere
bagladigini 6ne siirmiistiir. Baglhilig siireklilik, tutarlilik ve kontrol baglilig1 olmak {izere
tic bilesene ayirmistir: Devam bagliligi, basitce bireyin biligsel yonelimlerini iceren
stirekli katilima yonelik baghliktir. Bu tiir baglhilik, orgiite iiye olmakla ilgili yatirimlarin
degerinden ve orgiitten ayrilmanin maliyeti ve zorlugundan kaynaklanmaktadir. Devam
bagliliginin ilerlemesini destekleyen iki siire¢ vardir. Fedakarlik, calisanin orgiite liye
olmanin bedeli olarak kendisi i¢in degerli olan bir seyden vazgegmesi durumunda ortaya
cikar. Calisan fedakarlik yaptiginda motivasyonu artacaktir. Orgiite iiye olmanin bedeli
yuksek oldugundan calisan, iiyeligi daha degerli ve anlamli bir aidiyet olarak

degerlendirecektir. Fedakarlik duygusu genellikle organizasyona olan bagliliktan gelir.
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Devam baghiligin1 destekleyen ikinci siireg ise yatirimdir. Becker'in (1960) "yan bahis"
teorisi gibi, yatirim siireci de ¢alisanin kendisini orgiite adamasini saglar, boylece uzun
vadede yaptig1 yatirimin karsiliginda kar elde edebilir. Bu kisisel ¢ikara dayali basit bir
iliski olmasina ve yatirim yapildiktan sonra oOrgiitten ayrilmanin maliyetli olmasina
ragmen, uzun vadede elde edilen karin birey ile Orgiit arasindaki bagi giiclendirmesi

beklenir (Kanter, 1968).

Uyum bagliligi, bireyin orgiitiin diger liyelerine duygusal olarak baglanmasiyla
ilgilidir. Orgiit iiyeleri arasindaki giiclii bag, “kardeslik” duygusunu yaratarak grubun
varligina yonelik tehditlerin 6nlenmesini kolaylastirabilir. Devam baglilig1 gibi bagliligin
ilerlemesini destekleyen iki siire¢ de vardir. Birincisi, feragat, grup icinde catisma
yaratabilecek her tiirlii solo, ikili veya c¢oklu iliskiden vazgec¢ilmesidir. Yiiksek i¢
biitiinliik yaratmak i¢in organizasyon, disaridan izolasyon, ikili feragat (yani 6zgiir agk
veya cinsel iligkiler) ve aileden feragat (yani ebeveyn-¢ocuk ayriligi) gibi belirli tiirdeki
faaliyetleri caydirir. Ikinci olarak, birlesme siireci basitge bireyin orgiitle bir olma
duygusu anlamina gelir. Bu baglilikta birey kendisini gruptan farkli diisiinemez ve
kendisini ve grubun tiim {yelerini Orgiitiin bir pargasi olarak tanimlayamaz. Paylasim
siireci, ortak caligma cabalari, grup calismalari, is rotasyonu, ortak yasama, iiyeler
arasindaki kisilerarasi iligkilerin tatmin edilmesi, orgiitsel sloganlar, logolar, tiniformalar
veya kiyafetler, diizenli grup toplantilar1 vb. gibi destekleyici yonetim eylemleri olabilir

(Kanter, 1968).

Son bilesen olan kontrol bagliligi, bireyin degerlendirme yonelimi ile orglitsel
normlar arasindaki baglantiy1 igerir. Orgiit iiyesinin davramslar1 Orgiitiin amaglari
tarafindan sekillenir ve bu yapr bireysel normatif degerlendirmeyi orgiitsel normlara
baglar. Kontrol baglilig: iki siirecten olusur; kiiciik diisiirme ve teslim olma seklindedir.
Mortifikasyon, ¢aliganin 6rgiitiin rehberligi olmadan pek bir degere sahip olmadigini, bu
nedenle calisanin bagka bir yon se¢cmek yerine orgiitsel normlara uymasi gerektigini
vurgulayarak calisanlarin 6zerk kimligini ve bireysel 6zgiivenini kirmaya calismaktadir.
Itiraf, Ozelestiri, karsilikli elestiri, sapkinlarin gdzetimi ve cezalandirilmasi, kiiciik
diisiirme siirecinin bazi 6rnekleridir. Teslimiyet siireci, ¢alisanin 6rgiitiin bitytikligiinden
ve karizmasindan etkilenerek orgiitiin biiylik otoritesine teslim olmasiyla ortaya cikar.
Teslimiyet siireci kurumsallagsma, efsanevi veya karizmatik Orgiit liderleri, otorite

hiyerarsisi, liye olmadan 6nce yemin etmeyi beklemek vb. ile desteklenir (Kanter, 1968).
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3.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Adanmishk Modeli

O'Reilly ve Chatman (1986) uyum, 6zdeslesme ve igsellestirmeden olusan ii¢
bilesenli bagka bir baglilik yaklagimi 6nermistir. Uyum, bir ¢alisanin, kurulusun sundugu
belirli ddiilleri kazanmak amaciyla kurulusun deger ve normlarina paralel belirli tutumlar
benimsemesini icerir. Ozdeslesme, bir ¢alisanin orgiitiin iiyesi olmay1 siirdiirmeyi
istemesi ve bu amagcla orgiitle giderek giiclenen iliskiyi kabul etmesi anlamina gelir. Son
olarak i¢sellestirme, calisanin bireysel degeri degerlendirmesi ve normlarin 6rgiitiin deger

ve normlariyla paralel olmasi durumunda ortaya ¢ikar (O'Reilly ve Chatman, 1986).
3.2.1.4. Allen ve Meyer’in Adanmishk Modeli

Son olarak Allen ve Meyer (1990) tutumsal bagliligin {i¢ genel temay1
yansittigini belirtmistir: orgiite duygusal baglilik, orgiitten ayrilmayla ilgili algilanan
maliyetler ve orgiit liyeligini siirdiirme ylkiimliiliigiidiir. Duygusal baglanma, bireyin
orgiitsel hedefleri, degerleri ve normlar1 benimsemesi ve yiiksek diizeyde 6zdeslesme ve
katilimla orgiit liyeliginden keyif almasi1 durumunda ortaya ¢ikar. Algilanan maliyet, ciro
durumunda olasi kayiplar ve kazanilmamis 6diillerdir. Son olarak yiikiimliiliik ise bireyin

orgiite olan sorumlulugunu ve bagliligin1 yansitmaktadir.

Allen ve Meyer (1990) orgiitsel bagliligi calisan ile 6rgiit arasinda bag olusturan
psikolojik bir durum olarak tanimlamaktadir. Duygusal bagliligi, devamliligi ve normatif
baglhiligi swrasiyla “arzu”, “ihtiyag” ve “zorunluluk” anahtar kelimeleri ile
iliskilendirmislerdir. Bu, duygusal baglilig1 yiiksek ¢alisanlarin istedikleri i¢in rgiite liye
olmaya devam ettikleri, devam baglihig1 yiiksek calisanlarin ihtiya¢ duyduklart i¢in
devam ettikleri, normatif baglilig1 yliksek calisanlarin ise mecbur olduklarini hissettikleri

i¢in Orgiite liye olmaya devam ettikleri anlamina gelmektedir.

Allan ve Meyer'in (1990) kavrami tutumsal ve davranigsal baglilik
yaklasimlarmin bir birlesimidir. Orgiitsel baghiligin ii¢ temay1 yansittigim iddia ettiler;
duygusal baglilik, algilanan maliyetler ve yiikiimliliiktiir. Allen ve Meyer'in (1990)
yaklagiminda sirasiyla duygusal, devamlilik ve normatif baglilik bu temalarla iligkilidir.
Bagliligin her {i¢ bileseni de calisanin orgiitle iliskisini karakterize eden ve calisanin
orgiitteki liyeligini stirdiirmesi veya sonlandirmasi kararmi iliskilendiren psikolojik bir
durumdur (Meyer ve Allen, 1991). Bunlarin &tesinde psikolojik durumun dogasi

bagliligin her bileseni i¢in farklilik géstermektedir.
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Meyer ve Allen (1991) duygusal baglilig1 “calisanin 6rgiite duygusal bagliligi,
0zdeslesmesi ve katilim1” olarak tanimlamaktadir (s.67). Bu tanim geregi duygusal
baghlik, Kanter'in (1968) uyum baghlhig ve Etzinoi'nin (1961) ahlaki baglilik
kavramlartyla ortiismektedir. Her iki yaklasim da orgiit ¢alisanlar1 arasinda kardeslik
duygusunu ve giiclii bir baglilig1 icermektedir. Ayrica duygusal baglilik, O'Reilly ve

Chatman'in (1986) one siirdiigii 6zdeslesme ve igsellestirme boyutlarini da igermektedir.
3.2.2. Davramissal Adanmishk Kuram

Becker'in (1960) ortaya koydugu davranigsal orgiitsel baglilik yaklagimi, bireyin
Orgiite yaptig1 yatinmlarin ve orgiitten ayrilmanin yiiksek maliyetinin tutarli davranis
cizgileri olusturdugunu ve zamanla bireyi Orgiite baglayan diger alternatiflerin
reddedildigini belirtmistir. Orgiite yonelik baghlik, ¢alisanm belirli érgiitsel unsurlarla

ilgili ortiilii yatirnmlarinin bir sonucudur.

Bu yaklagima gore baglilik, bireyin yapilan yatirimlarin olasit kaybini goz
ontlinde bulundurarak tutarli davranis ¢izgilerini siirdiirme egilimidir. Yani kisinin 6nem
verdigi yatirim ile orgiite olan baghligi arasinda pozitif bir iliski vardir. Kisisel
yatirimlarin énem degeri arttikga baglilik diizeyi de artar. Ote yandan yatirrmlar dnemini
kaybederse veya kisi ikame ya da daha iyi alternatif firsatlar bulursa orgiite olan bagliligi
azalacaktir. Becker (1960) bu davranis bi¢imini “yan bahisler” olarak adlandirmistir.
Orgiitsel unsurlara karst olumlu davramslar sergilemek, Orgiitte kalma iddiasmi

kazanmak anlamina gelir

Yan bahis teorisi dolayli olarak kisilerarasi etkilesimlerle de iliskili olabilir.
Becker (1960) c¢alisanlarin sosyal siirecler i¢in de bahis oynayabilecegini belirtmistir.
Calisanlar kendilerini 6rgiitiin diger ¢alisanlarina olumlu bir imajla tanitmaya caligirlar.

Eger oOrgiite kars1 bir diizeyde baghlik varsa kisinin olumlu imajimi siirdiirmesi

beklenebilir.

Ozetle, orgiitsel baghligin davramssal yaklasimi, ¢alisanin biitiinlesme veya
duygusal baglilik diizeyinden ziyade, calisanin kisisel ¢ikarlariyla ilgilidir. Bir ¢alisanin
yaptig1t her eylem, c¢alisanin karar siirecinin ve olasi fayda ve kayiplarin

degerlendirilmesinin bir sonucudur.
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3.2.3. Coklu Adanmishk Kurami

Buchanan (1974) orgiitsel bagliligin; 6zdeslesme, katilim ve sadakat olmak
lizere ii¢ bilesenden olustugunu tanimlamistir. Ozdeslesme, drgiitiin amag ve degerlerinin
benimsenmesini, katilim, orgiitsel rol ve is faaliyetlerine psikolojik olarak benimsenmeyi,

son olarak sadakat ise orgiite duygusal baglanmay1 ifade etmektedir.
3.3. Orgiitsel Adanmishg Etkileyen Faktorler

Ise baglilg artirmak icin bazi orgiitsel uygulamalar vardir. Kuruluslar,
calisanlarin yasayabilecegi baglilik diizeyini artirmak ic¢in bir dizi teknik kullanir. Bu
teknikler, ¢alisanlarin islerini yapmalar1 ve kapsamli egitim ve gelisim almalar1 igin

onemli firsatlar saglamak seklinde olabilir (Gill, 2007, s. 11-12)

Calisanlarin bagliligi, kuruma, mesleklerine, is arkadaslarina ve amirlerine bakis
acilarinin bir fonksiyonudur. Calisanlarin kuruma ve amirlerine bakisini iyilestirmek i¢in
geri bildirim saglamak gerekir. Calisanlarin yetkinlik ve yeteneklerinin neler oldugunu
ve bunlarin nasil gelistirilebilecegini yapilandiran gelisim planlarinin olusturulmasi
orgiitsel baghligin artmasini saglayacaktir. Ayrica, is egitimleri ve kariyer planlamasi,
yeni beceri ve yetkinliklerin gelistirilmesinin siirdiiriilebilirligini saglar. Stirekli kariyer

gelisimi, ¢aliganin orgiite bagl kalma olasihigim artirir (Gill, 2007, s. 1-12).
3.3.1. Kisisel Faktorler

Ise baglihg artiran bir unsur olarak psikolojik anlamlilik, bireyin fiziksel,
bilissel veya duygusal enerji ile kendine yaptig1 yatirnmin karsiligini aldigi hissini ifade
eder. Psikolojik anlamlilik, bir isin amacinin bireyin kendi fikir ve standartlarina gore ne
kadar degerli oldugu ile ilgili olmalidir. Anlamsiz is, kisinin igine kars1 ilgisiz ve tarafsiz
olmasina yol acar. Bireyler islerinden koptuklarinda kendilerine de yabancilasabilirler.
Bir kurulus da c¢alisanlarina anlamh bir is saglamakla sorumludur. Ciinkii bu durum
calisanlarin kisisel gelisim ve motivasyon kazanmalarim1 saglar (Oliver & Rothman,
2007, s. 50). Kisisel gelisimi ve motivasyonu saglanmis bir bireyin, isine goniilden baglh

oldugu sodylenebilir

Ayrica sosyallesme siirecinde iicretli ¢alisanlara 6ncelik verilmesi de calisan
baglhiligint artiracaktir. Gergekgi i Ongoriileri ve rol degerlendirmeleri, kurumun

beklentileri ile adaym beklentilerini uyumlu hale getirerek bagliligi artirmak ic¢in
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kullanilabilecek ise alim ve se¢im teknikleridir. Buna ek olarak, bazi bireylerde var olan
baglilik, digerlerinde baglilik diizeyinin artmasma yol acabilir. Ise bagliligm diger
onciilleri, denetim destegi, kogluk, is kontrolii ve oOrgiitsel destek gibi profesyonel

firsatlarin mevcudiyetine dikkat ¢cekmektedir (Gill, 2007, s. 17-18).

Son olarak, stratejik uyumun 6rgiitte anlam yogunlugu ve tutarlilig1 sagladigi ve
anlamlilik diizeyinin baglilig1 artirdig1 sdylenebilir (Stringer, 2007, s. 9). Etkili liderligin
de ise baglilig1 gliclendiren 6nemli unsurlardan biri oldugu sdylenebilir (Gill, 2007, s. 11-
12).

3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Hiperagresifis ¢cevresi girdabinda orgiitlerin dayanma giicii, stirdiirtilebilirligi ve
karlilig1 yetenek, baglilik ve katki gibi temel calisan kalifiyesine baglidir. Adanmis
calisanlar orgiite ¢ekmek ve elde tutmak, rekabet avantajinin kritik kaynagidir ve bu
nedenle calisan adanmisligi isletme basarisi i¢in dnde gelen ve kritik belirleyicilerdir (Lee
ve Ok, 2015:2). Diinya ¢apinda orgiitler ¢alisan adanmighigi ve elde tutma ile globalize
olmus diinya ekonomisinde rekabet¢i olarak konumlanmaktadir. Yine diinya genelinde
tilkelerde 656 CEO’ya yapilan anket verilerine gore ¢alisanlarin adanmishigini saglamak
yoneticiler i¢in en iist bes onemli meydan okuyucu unsurdan biridir. Adanmamis
calisanlarin Amerikan ekonomisine yillik maliyetinin ise 250-350 milyon $ kadar oldugu

tahmin edilmektedir (Attridge, 2009, s. 384-387).

Hiperagresif bir is ortaminda, kuruluslarin dayanikliligi, siirdiirtilebilirligi ve
karlilig1 yetenek, baglilik ve katki gibi temel calisan niteliklerine baghdir. Bagl
calisanlar1 ¢ekmek ve elde tutmak rekabet avantajinin kritik kaynagidir ve bu nedenle
calisan baglilig1 is basarisinin 6nde gelen ve kritik bir belirleyicisidir (Lee ve Ok, 2015:2).
Diinya ¢apindaki kuruluslar, ¢calisan baglilig1 ve elde tutma yoluyla kiiresellesen diinya
ekonomisinde rekabetci bir sekilde konumlanmaktadir. Diinyanin dort bir yanindaki
iilkelerde 656 CEO ile yapilan bir ankete gore, calisan baglilig1 yoneticiler i¢in en 6nemli
bes zorluktan biridir. Bagliligi olmayan calisanlarin Amerikan ekonomisine yillik
maliyetinin 250-350 milyon dolar oldugu tahmin edilmektedir (Attridge, 2009, s. 384-
387).

Adanmis calisanlar, kendilerini kuruma tamamen adamis bireylerdir. Calisan

baglilig1, bir kisinin isi veya rolii geregi gosterdigi performans sirasinda fiziksel, biligsel
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ve duygusal olarak kendini ifade etmesi olarak tanimlanabilir. Is tatmini ve is doyumu ile
de yakindan iligkilendirilen bu kavram, ¢alisanlarin islerine verdigi ¢aba kadar, kuruma
duygusal baghlik gésterme egilimiyle de 6l¢iilmektedir. Bagl ¢alisanlar, islerine fiziksel
olarak katilimli, biligsel olarak odakli ve duygusal olarak bagli olduklarini hissettirirler.
Literatiirde 6nemli bir bulgu, yoneticilerin mavi yakali ¢calisanlara gore genellikle daha

yiiksek diizeyde baglilik sergiledikleridir (Hermsen ve Rosser, 2008, s. 11).

Adanmislik ile siradan baglilik arasindaki temel fark, enerji seviyeleri ve
duygusal bagliliktir. Adanmis calisanlar, daha hizli hareket eder, canli bir etkilesim
sergiler, coskuyla iletisim kurar, dikkatle dinler ve gii¢lii yamtlar verirler. Islerine
tamamen bagli olan bu calisanlar, motive edici bir is ortaminda zorluklari firsat olarak
goriirler. Islerine yogunlasir, islerine kalplerini koyar, basarili olmaktan zevk alir, caba
gosterir ve sorumluluk alarak islerini tamamlarlar. Riskler konusunda bilgili ve
direnclidirler, zor durumlarla basa ¢ikabilirler ve olumlu tepki gosterebilirler. Bu sekilde
duygusal baglilik, isverenler igin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglayarak iiriin ve

hizmetlerin iiretim ve dagitiminda etkin bir rol oynar (Stringer, 2007, s. 48-49).

Kuruluslarin rekabet avantajlarini siirdiirmelerinin 6nemli yollarindan biri de
calisan bagliligimi giiglendirmektir (Stringer, 2007, s. 16). Cilinkii baglilik, isten ayrilma
egilimini azaltir, is tatmini ve performanst artirir ve dolayisiyla kurumun genel
verimliligini dogrudan etkiler. Bagli calisanlar, Orgiitin amaclarina ve degerlerine
derinden inanir, bu dogrultuda ¢aba gdsterir ve uzun vadeli is birligi hedeflerler (Gtiner,
2006, s. 20).

Proaktif davranislar, yenilikci gelismeleri tesvik eder. Calisanlar, kendilerini iyi
hissettikleri giinlerde, genellikle daha proaktif davramislar sergilerler. Ise baglilik,
gelisimsel etkisiyle proaktif davraniglarin artmasinda 6nemli bir role sahiptir (Sonnentag,
2003, s. 520).

3.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Adanmis genellikle orgiitsel ortamla baglantilidir. Bagli calisanlar arasinda
giiclii iliskiler ve olumlu etkilesimler vardir (Gill, 2007, s. 1). Orgiitlerde esneklik ise
baglilig1 kolaylastirir ve potansiyel olarak gegici molalarin yaratilmasina yol agar.

Ozellikle yorgun ve stresli bilgi calisanlari i¢in molalar, yeniden canlanma ve yenilenme
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firsatlar1 saglar. Ayrica, is molalart géreve odaklanmay1 kolaylastirmak ve yliksek

diizeyde baglilik gostermek i¢in 6nemli olabilir (Smith & Dumas, 2007, s. 2).

Ise baglilik, calisanin is roliindeki psikolojik varligi ya da isine gosterdigi dikkat
ve adanmighk diizeyidir. Zamansal sinirlar insanlarin nasil calistigin1 ve iste neler
basarabildigini etkiler. Arastirmalar, is ve ev arasindaki mekansal ve zamansal sinirlarin
dogasina odaklanmakta ve is ve ev arasindaki zamansal sinirlarin esnekligi, ¢alisanlarin
1§ ve aile sorumluluklarini yonetmelerine yardime1 olmaktadir (Smith ve Dumas, 2007, s.
1-2). Boylece kendilerini rahat, esnek ve dengeli hisseden calisanlar, is rollerinin
gereklerini yliksek motivasyonla yerine getirebilmektedir. Bunun sonucunda da

calisanlarin ise adanmiglik diizeyleri artar.
3.4. Orgiitsel Adanmishik Boyutlari
3.4.1. Cahsan Kuruma Adanmishk

Orgiitsel baglilikla benzer bir kavram olan ise baglilik, bireyin ise verdigi
degerleri igsellestirmesi ve ise yonelik tutum ve davraniglarini kapsar (Karagoz, 2007, s.
20). Ise adanmuslik terimi ise bireyin isine derinden bagli olmasi veya is performansini
siirekli takip etmek yerine kendisini ise adamis olmasi seklinde tanimlanabilir. Ote
yandan, orgiitsel baglilik bireyin orgiite olan bagliligini ifade eder ve orgiitiin bir parcasi
olmaktan duydugu cosku ve memnuniyeti ifade eder (Gill, 2007, s. 4). Ise bagh bireyler,
ise etkin bir sekilde katilirlar, islerini yasamlarinin merkezi ve kisisel degerlerinin temeli
olarak goriirler ve kendilerini is performanslariyla tanimlarlar. Ise baglilik, calisanin
davraniglarini ve tatmin diizeyini etkileyebilir ancak is performansi ve is tatmini ile aym

sey degildir (Karagoz, 2007, s. 20).

Ise bagllik, cesitli olumlu &rgiitsel sonuglarla iliskilendirilmistir, drnegin is
tatmini, motivasyon ve diisiik isten ayrilma orani gibi (Karagdz, 2007, s. 20). Ayrica, ise
baglilik personel inisiyatifi ve 6grenme gibi olumlu 6rgiitsel davranislarla da iligkilidir ve
ise bagh calisanlar genellikle diger ¢alisanlardan daha fazla orgiitsel baglilik gosterirler
(Rothman ve Jordaan, 2006, s. 87).

Calismaya baglilik ve ise bagliligin, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum,
orgiitteki pozisyon gibi kisisel 6zelliklerin, kararlara katilim ve ise yonelik motivasyon
gibi caligma kosullarinin bir fonksiyonu oldugu ileri siiriilmektedir. Sosyallesme bu
yapilar lizerinde daha az etkilidir. Aragtirmada ise adanmislikla ilgili 6zellikler su sekilde
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siralanmaktadir (Karagdz, 2007, s. 20). -Kisinin benlik imaj1 ile isi arasindaki iliski, -
Kisinin isine baglilik derecesi, -Kisinin algiladig1 performans seviyesinden 6z saygisinin

etkilenme derecesi, Bir kisinin kendisini psikolojik olarak isiyle 6zdeslestirmesidir.
3.4.2. Cahsma Arkadaslarina Adanmishk

Bireyin kendini isine adamasi kavramimnin ilk kullanimi olarak kisisel
adanmislik, bireyin kendini isinde fiziksel, biligsel ve duygusal olarak ifade etmesi olarak
Onerilmistir. Bir ¢alisan kendini isine adadiginda fiziksel olarak mesgul olur, bilissel
olarak uyanik olur ve duygusal olarak mesgul olur. Birey kisisel performansini davranis
olarak gdstermeyi secerse roliiyle iligkisi artar. Bireyin mesleki roliiniin gerektirdigi
performansi yerine getirirken kisiligini kendisine katma becerisini ifade eden bir terim
olarak kullanilan adanmaslik, tiikenmisligin antitezi ya da bu psikolojik kelimenin olumlu

yanidir (Gill, 2007, s. 2).
3.4.3. Ise Adanmishk

Orgiitsel baghlikla karistirilan bir diger davranis tiirii ise ise ve meslektaslara
baghliktir. Ise ve meslektaslarina baglilik, bireyin isyerinde calisan diger insanlarla
Ozdeslesmesi ve onlara bagliligidir. Bir birey orgiitte ilk kez ¢alismaya basladiginda, daha
once calismaya baslamis kisiler ona rehberlik ederek yardimci olur. Bu durum bireyin
orgiite kars1 tutumu tizerinde kalic1 etkiler yaratmaktadir. Toplumsal katilim dayanisma
duygusunu arttirir ve giiclii bir orgiitsel bagliligin olusmasina ve gelismesine altyap:

hazirlar (Karagéz, 2007, s. 20-21).
3.4.4. Meslege Adanmishk

Mesleki veya mesleki baghlik, bireyin becerileri ve uzmanligi sonucunda
mesleginin hayatindaki 6nemini anlamasidir. Meslege baglilik, orgiite bagliligin aksine,
bireyin mesleginin hayatindaki 6nemini ve yaptigi ¢alismalar sonucunda belirli bir dalda
beceri ve uzmanlik kazanmanmn ne kadar merkezi oldugunu algilamasidir. ise ya da
organizasyona kars1 hissedilen duygulardan ¢ok daha gii¢liidiir. Orgiitsel baglilik en az
tic unsurdan olusur; orgiitiin amag ve degerlerini benimseme ve bunlara giiclii bir inang,
oOrgiit adina 6nemli ¢abalar gosterme istegi, orgiit tiyeligini siirdiirme konusunda giiclii bir

istek (Karagdz, 2007, s. 7-9).
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4. BOLUM

ETiK LIDERLIGIN, CALISANLARIN iCSEL MOTiVASYONU VE
ORGUTSEL ADANMISLIKLARI UZERINDE ETKIiSINE YONELIK
AMPIRIK BIR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Problemi ve Hipotezleri

Bir orgiit i¢in i¢gsel motivasyonun ve orgiitsel adanmisligin, calisanlarda olmasi
beklenir. Pozitif duygunun gostergesi niteligindedir. Birbirleri ile yakindan iligkili olan
s0z konusu iki pozitif duyguyu, agiga ¢ikaracak olan ve orgiitlerde kaliciligini saglayacak
olan ise liderlerdir. Farkli liderlik tarzlarinin (otantik liderlik, doniisiimcii liderlik vb.)
bahsi gecen kavramlar {izerinde etkisinin oldugu arastirilmis olsa da (Erkilig, 2021;
Ozkaya, 2021; Topguoglu ve Kaygin, 2023), adeta adaletin simgesi oldugu diisiiniilen ve
bu nokta da Onemli sayabilecegimiz etik liderlik tarzina yonelik calismalar kisith

kalmustir.

Etik liderlik 6nemlidir ¢linkii, liderlerin etik davranislar: ¢alisanlar iizerinde ise
ve kisisel yasama yonelik olumlu etkiler yaratmaktadir. Bu dogrultuda basta ¢alisanlar
motive etmenin ve onlarin glivenini kazanarak, kendilerini Orgiite adamalarini
saglamalarinin etik liderligin temel islevleri arasinda oldugunu sdylemek yanlis
olmayacaktir. Etik liderligin birbirleri ile yakindan iligkisi olan bu iki kavramla iligkisinin
incelenmesi ve bu iki kavrami etkileyerek nasil sekillendirecegi calismanin ¢ikis

noktasini olusturmaktadir.

Etik liderligin s6z konusu motivasyonel yonii diisiiniildiigliinde ¢alismay1

yonlendiren arastirma sorulari su sekildedir:
o Etik liderlik, ¢aligsanlarin i¢sel motivasyonunu etkiler mi?
o Etik liderlik ¢alisanlarin orgiite adanmisliklarini etkiler mi?

o Etik liderlik, i¢sel motivasyon ve orgiitsel adanmislik demografik degiskenlere

gore farklilasmakta midir?

Arastirma sorularindan hareketle g¢aligmanin hipotezlerini soyle belirtmek
miimkiindiir:
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Hi: Etik liderlik ile orgiitsel adanmislik arasinda istatiksel olarak anlamli ve

pozitif bir iligki vardir.

H>: Etik liderlik ile i¢sel motivasyon arasinda istatiksel olarak anlamli ve pozitif

bir iliski vardir.

Hs: i¢sel motivasyon ile orgiitsel adanmislik arasinda istatiksel olarak anlamli

ve pozitif bir iliski vardir.
Ha: Etik liderligin i¢sel motivasyon iizerinde pozitif ve anlamli etkisi vardir.
Hs: Etik liderligin orgiitsel adanmislik tizerinde pozitif ve anlamli etkisi vardir.

He: Etik liderlik ile cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik vardir.

Hy: I¢sel motivasyon ile cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik vardir.

Hs: Orgiitsel adanmishik ile cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel olarak

anlaml farklilik vardir.

Ho: Etik liderlik ile yas degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

vardir.

Haio: I¢sel motivasyon ile yas degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik vardir.

Hi1: Orgiitsel adanmishik ile yas degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlaml

farklilik vardir.

Hi2: Etik liderlik ile egitim durumu degiskeni arasinda istatistiksel olarak

anlamli farklilik vardir.

His: Icsel Motivasyon ile egitim durumu degiskeni arasinda istatistiksel olarak

anlaml farklilik vardir.

Hi4: Orgiitsel adanmighk ile egitim durumu degiskeni arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik vardir.
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His: Etik liderlik ile is yerinde ¢alisma siiresi degiskeni arasinda istatistiksel

olarak anlaml1 farklilik vardir.

Hae: Igsel motivasyon ile is yerinde ¢alisma siiresi degiskeni arasinda istatistiksel

olarak anlaml: farklilik vardir.

Hi7: Orgiitsel Adanmishik ile is yerinde caligma siiresi degiskeni arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hais: Etik liderlik ile su andaki yonetici ile ¢alisma siiresi degiskeni arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hio: I¢sel motivasyon ile su andaki yonetici ile calisma siiresi degiskeni arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.

Hao: Orgiitsel adanmishik ile su andaki yonetici ile ¢alisma siiresi degiskeni

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.
4.2. Arastirmanin Amaci

Insan kaynaginin, bir orgiit icin en onemli ve yeri doldurulmasi en zor
kaynaklardan biri oldugu bilinmektedir. Bu dogrultuda orgiitiin insan kaynagin1 motive
etmesi sonucunda, bir¢ok olumlu oOrgiitsel ¢iktiya neden olmasi kaginilmazdir.
Calisanlarin motive olmasi daha yiiksek performans gdstermelerini saglayacak ve
orgiitlinde amag ve hedeflerine ulasmasini kolaylastiracaktir. Motivasyon, is performansi
tizerindeki kritik etkisi nedeniyle isletme yoOnetimi i¢in merkezi bir konu olusturur.
Motivasyonun artirilmasinda akla hemen maddi yonden odiillendirilmeler gibi dissal
motivasyon gelse de karsilikli faydanin saglandig1 bu dongtide ¢alisanlarin olumlu duygu
durumlarina yani igsel motivasyona etki gosterecek liderlik davraniginin Onciiliik
etmesinin yeri ayridir. Bu nedenle, organizasyonlarda liderler tarafindan benimsenen,
liderlik tarzinin ¢alisanlarin motivasyonunu destekleyip desteklemedigini anlamak son
derece 6nemlidir. Dolayisiyla orgiitlerde liderligin gosterilme bigimi, bu orgiit iiyelerinin
davranis bigimlerinde etkili olabilmektedir. Bunun yaninda orgiit iiyelerinin, gorev
yaptig1 Orgiitii tam anlamiyla benimseyerek, orgiit i¢in istenilenden fazlasini ortaya
koymasinda da liderlik tarzinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Buradan hareketle
calismanin amaci, etik liderligin, c¢alisanlarin igsel motivasyonu ve Orglitsel

adanmisliklar lizerinde etkisini incelemektir.
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4.3. Arastirmanin Onemi

Teknoloji ve bilim alanlarinda yasanan hizli gelismeler orgiitler i¢in rekabeti
farkl1 bir boyuta getirmektedir. Bu rekabet ortaminda Orgiitlerin etkinlik ve
verimliliklerinin arttirilmasinda motivasyonun 6nemli oldu sdylenebilir. Motivasyon
lizerine yapilan aragtirmalarda, bir orgiitte ¢alisanin motivasyonu; ¢alisgan memnuniyeti
(Judge et al., 2005), ¢alisanlarin refah1 (Vansteenkiste et al., 2007), ise baghlik (Pink,
2011) ve daha iyi performans (Deci and Ryan, 2000) gibi ¢esitli faydali sonuglar aciga
cikardigindan  bahsedilmektedir. Bunun yaninda, arasgtirmacilar c¢alisanlarin
motivasyonunu tesvik edebilecegi ve bunu koruyabilecegi dinamik mekanizmalari
acikliga kavusturmak i¢in daha fazla aragtirma ¢abasi ¢agrisinda bulunabilecegini ifade

etmektedirler (Leftheriotis and Giannakos, 2014; Levin et al., 2012).

Daha 6nce yapilan ampirik ¢alismalar ¢alisan motivasyonunu ele almis olsa da
(Frank and Lewis, 2004; Gregg vd., 2011), ¢ok az ¢caligma motivasyonun arttirilmasinda
onemli rolii iistlenen liderligin etkisini igermektedir. Calisan motivasyonu, is yeri
sonuclarint da etkileyeceginden liderlik tarzinin etkilerini bu noktada degerlendirmek
onemlidir. Etik liderligin, orgiitsel vatandaslik davranisi (Sharif and Scandura, 2014),
orgiite baglilik (Harvey et al., 2014), is tatmini (Brown et al., 2005) ve is performansi
(Sharif and Scandura, 2014) gibi c¢alisan tutum ve davraniglarini etkiledigi
belirtilmektedir. Bunun yaninda etik liderligin daha ¢ok ahlaki yoniine 6nem verilse de
motivasyonel yoniiniin incelenmesinde sinirli kalan arastirmalar sebebiyle, motivasyonel
siireclerin belirsizligini korudugu vurgulanmaktadir (Ouakouak et al., 2020). Etik
liderligin, calisan motivasyonunu nasil sekillendirebilecegini belirlemek i¢in yapilan
calismanin tam da bu noktada 6nemli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ciinkii calisana
iyi gelen motivasyonun saglanmasi, 6zellikle i¢csel motivasyonun, ¢alisanlarin orgiitii
benimsemesine ve kendilerini orglite adamalarinda etkili olmaktadir (Ertiirk ve Akgiin,
2021). Birbirlerine bagli olan s6z konusu iki kavramin (motivasyon ve Orgiitsel
adanmisglik) etik liderlik ile nasil sekillenecegi olduk¢a onemlidir. Ancak literatiirde bu

konu ile ilgili yapilan bir arastirmaya rastlanmamastir.

Buradan hareketle arastirma etik liderlik davramisinin ¢alisanlarin igsel
motivasyonu ve Orgiitsel adanmisliklari {izerindeki etkisi- amaci dogrultusunda tek bir
liderlik tarz1 ve tek bir motivasyonun ele alinarak incelenmesi, ayn1 zamanda daha fazla
arastirma cagrisindan yola ¢ikarak literatiirdeki boslugu dolduracak olmasi agisindan

Oonemlidir. Bunun yaninda bu ¢alisma orgiitsel adanmislik konusunda yapilan ¢alismanin
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eksikligi ile ozellikle oOrglitsel davranis literatiiriindeki boslugu dolduracak olmasi

agisindan da 6nemli olmaktadir.
4.4. Arastirmanm Evreni ve Orneklemi

Calisma evreni, Ankara’da enerji alaninda faaliyet gosteren firmalarin
calisanlar1 olarak belirlenmistir. Enerji alaninda faaliyet gosteren firmalarin sayisi,
Ankara Ticaret Odasi’'ndan alinan bilgiler dogrultusunda 2525 adet oldugu tespit
edilmistir (https://www.atonet.org.tr/MeslekKomiteleri). Her firmada yaklasik 250
calisan olmasindan yola ¢ikarak, arastirmanin evreni yaklasik 30.000 kisiden
olugmaktadir. Arastirmanin amacina ulasabilmek i¢in ve evrenin tamamina ulagmak
miimkiin olmayacagi i¢in, evrenin tiim 6zelliklerini tastyan bir 6rneklem tespit edilmesi
amagclanmaktadir. Giirbiiz ve Sahin (2014)’e gore bu say1 %95 giiven araliinda 379 kisi
olarak belirlenmektedir. Bu dogrultuda c¢alismaya dahil edilecek 6rneklem sayisinin da
379 kisi olarak ele alinmasi planlanmistir. Bu dogrultuda aragtirmaya 145 kadin, 256
erkek katilimci olmak iizere 401 katilimci dahil olmustur. Arastirma orneklemini
olusturacak katilimcilar segilirken kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Arastirma

verileri hem yiiz yiize hem de WhatsApp gruplarindan online olarak elde edilmistir.
4.5. Arastirmanin Varsayim ve Simirhliklar
Arastirmanin varsayimlarini asagidaki gibi belirtmek miimkiindiir:
e Secilmis olan 6rneklem grubu evreni temsil edecek diizeydedir.

e (Calismaya katilan denekler, Olcekte belirtilen Onermelere ve sorulara

ictenlikle cevap vermislerdir.
e Olgekte belirtilen sorular net ve anlagilirdir.

Arastirma bazi siirliliklara sahiptir. Bu simirliliklan asagidaki gibi belirtmek

miimkiindiir:
e Arastirma Ankara ili sinirhdir.

e Arastirmada anket uygulama alan1 sadece enerji alaninda faaliyet gosteren

firmalar ile sinirhidir.
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e Arastirmada yer alan degiskenler, anketlerdeki sorularin boyutlariyla

siirlandir.
e Arastirma, gelistirilen anket sorular1 ve toplanan bilgilerle sinirlidir.
4.6. Veri Toplama Teknigi ve Araglari

Bu arastirmada nicel arastirma yontemi tercih edilmistir. Nicel yontemler, elde
edilen verilerin sayisallastirilmasi ve ol¢iilebilirligine dair kolaylik saglamasi (Kiirii ve
Aksoy, 2021) sebebi ile kullanilan bir yontem olarak ifade edilmektedir. Nicel arastirma
yontemi, toplanilan sayisal verileri analiz etmek i¢in kullanilan istatistiksel ve
matematiksel araclardir. Bu ¢alismada da sayisal verilerin toplanmasinda anket teknigi

uygulamasi gergeklestirilecektir. Veriler hem yiiz ylize hem de online toplanmustir.

Etik liderligin caligsanlarin i¢sel motivasyonu ve orgiitsel adanmisliklari tizerinde
etkisini 6lgmek amaciyla hazirlanan anket formu, daha Once cesitli arastirmacilarin
gelistirmis olduklari 6lgeklere ek olarak ankete cevap verenlerle ilgili cinsiyet, yas, egitim

durumu vb. bilgileri elde etmeyi amaglayan demografik ifadelerden olugsmaktadir.
4.6.1. Etik Liderlik Olcegi

Arastirmada, etik liderlik davranislarini 6lgmek igin Brown ve vd.(2005)
tarafindan gelistirilen 6lgme aracinin Muharrem vd. (2012) tarafindan Tirkge’ ye
uyarlanan ve 10 ifadeyi kapsayan hali kullanilmistir. Brown vd. (2005) tarafindan
gelistirilen orijinal Slgegin giivenilirligi o= 0,91 olarak tespit edilirken; Tuna vd.
tarafindan Tiirkge’ ye uyarlanan 6l¢egin ise giivenilirligi a= 0,92 olarak tespit edilmistir.
Etik Liderlik 6lcegi tek alt boyuttan olusmaktadir. Olcege ait sorular 5°1i likert dlcegine
gore hazirlanmis olup sorularla ilgili secenekler; 1) Hi¢ Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum,
(3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Tamamen Katiliyorum seklinde katilimcilarin
tercihleri i¢in hazirlanmistir. Bu aragtirmada 6lgegin gilivenilirligi o= 0,93 olarak tespit

edilmistir.
4.6.2. icsel Motivasyon Olcegi

I¢sel Motivasyonu 6lgmek icin Kuvaas ve Dysvik (2009) tarafindan gelistirilen
igsel motivasyon Olgegi Tiirkge gegerlilik ve giivenirligi Aydemir Dev vd. (2022)
tarafindan uyarlanan ve 4 ifadeyi kapsayan hali kullanilmistir. Kuvaas ve Dysvik (2009)

tarafindan gelistirilen 6lgegin giivenilirligi o= 0,88 olarak tespit edilirken; Dev vd.
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tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan dlgegin ise giivenilirligi 0,85 olarak elde edilmistir. Igsel
motivasyon Slgegi tek alt boyuttan olusmaktadir. Olgege ait sorular 5°li likert dlgegine
gore hazirlanmis olup sorularla ilgili secenckler; (1) Hi¢ Katilmiyorum, (2)
Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Tamamen Katiliyorum seklinde
katilimcilarin tercihleri i¢in hazirlanmistir. Bu arastirmada 6l¢egin giivenilirligi o= 0,71

olarak tespit edilmistir.
4.1.1.Orgiitsel Adanmishk Olgegi

Orgiitsel adanmishig lgmek icin Celep (2000) tarafindan gelistirilen ve Erding
T. (2020) tarafindan uyarlamasi yapilan 6l¢egin 27 ifadeyi kapsayan kismi kullanilmistir.
Orgiitsel adanmuslik dlgeginin orjinali dort alt boyuttan olusmaktadir. Bunlardan
“Calisma arkadaslarina adanmislik™ alt boyutu on ifade, “Caligilan kuruma adanmiglik”
alt boyutu sekiz ifade, “Meslege adanmislik” alt boyutu dort ifade ve “Ise adanmislik” ise
bes ifadeden olusmaktadir. Celep (2000) tarafindan gelistirilen dlgegin giivenilirligi o=
0,88 olarak saptanmigtir. Erding (2020) tarafindan uyarlanan lgegin ise giivenilirligi o=
0,95 bulunmustur. Olgege ait sorular 5°li likert dlgegine gdre hazirlanmis olup sorularla
ilgili secenekler; (1) Cok az, (2) Az, (3) Ara sira, (4) Cogu zaman, (5) Her zaman seklinde
katilimcilarin tercihleri i¢in hazirlanmistir. Bu arastirmada 6lgegin giivenilirligi o= 0,94

olarak tespit edilmistir.
4.7. Verilerin Analizi i¢cin Kullamlan Istatistiksel Yontemler

Ankara ilinde enerji alaninda faaliyet gosteren firmalarda ¢alisan personelin etik
liderlik, calisanlarin igsel motivasyonu ve orgiitsel adanmislik {izerinde etkisini dlgmeyi
amaclayan bu arastirmada, c¢esitli veri analizi teknikleri kullanilarak bu teknikler
dogrultusunda aragtirma bulgular1 ortaya konmugstur. Analiz kapsaminda gergeklestirilen
aragtirma, SPSS 22 programinda demografik verilerin frekans dagilimlarinin tespit
edilmesidir. Frekans dagilimlar diger bir ifadeyle siklik dagilimidir. Frekans dagilima,
bir degiskene ait degerlerin siralamasidir. Bir siklik dagilimi verinin 6zel siniflara
boliindiiglinii ve bir sinifta meydana gelen tekrar sayisini gosterir (Giirbiliz ve Sahin, 2016:
212).

Bu arastirma icin kullanilacak olan analiz yontemlerini belirlemek amaciyla
verilerin normal dagilip dagilmadigina bakilmistir. Yapilan analizlerde Kolmogorov-

Smirnov normallik testi anlamlilik degeri 0,000°dir. Bu deger veri setinin normal dagilim

68



gostermedigini ifade etmektedir. Verilerin normal dagilim gosterip gdstermedigine iliskin
karar vermek i¢in bir diger yontem ise, Olgeklere ait garpiklik ve basiklik degerlerini
dikkate almaktir. Bu degerlerin -2 ve +2 referans araligini igerdigi ifade edilmektedir
(HahsVaughn ve Lomax, 2020). Arastirma verilerinin normal dagilim gosterdigi tespit
edilmistir. Bu degerlemenin sonucu olarak, parametrik testlerin kullanilmasi tercih

edilmistir. Gergeklestirilen normallik testi sonuglar1 Tablo 2’de gosterildigi gibidir.

_ Tablo 2.
Degiskenlere Iliskin Normallik Tablosu
Skewness Kurtosis
(Carpikhk) (Basiklik)
Etik Liderlik Etkisi Olgegi 706 330
Calisanlarin i¢sel Motivasyon Olgegi - 538 601
(")rgiitsel Adanmlsllk - 406 -003

Arastirmada ilk olarak parametrik testlerden olan Pearson Korelasyon analizi
kullanilmistir. Bu analiz, 6l¢iim araclarina ait puanlarin birbiri arasindaki iliskinin
siddetinin test edilmesi i¢in kullanilmaktadir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda
degerler alir. Korelasyon katsayisi -1’e yaklastikca iki degisken arasinda ters yonde
(negatif yonlil) iliski vardir. Bu durumda degiskenlerden biri artarken digeri
azalmaktadir. Korelasyon katsayis1 +1’e yaklastik¢a iki degisken arasinda ayni yonde
(pozitif yonlii) iliski vardir. Degiskenlerden biri artarken digeri de artmaktadir (Islamoglu
ve Almacik, 2014: 347). Bu kapsamda korelasyon degerlerinin hangi secenege isaret
ettigi Tablo 3’te gosterilmektedir (Konca, 2020):

Tablo 3.
Korelasyon Katsayis1 Aralik Degerine Gore Dagilim
r Tiski

0,00 Iliski Yok
0,01-0,29 Diisiik Diizeyde Miski
0,30-0,70 Orta Diizeyde Miski
0,71-0,99 Yiiksek Diizeyde iliski

1,00 Miikemmel fliski

Arastirmada ikinci olarak yapilan analiz Regresyon analizidir. Regresyon
analizi; bagimlh bir degisken ile bagimli degisken iizerinde etkisi oldugu varsayilan
bagimsiz degisken veya degiskenler arasindaki iliskinin matematiksel bir model ile

aciklanmasidir. Regresyon analizi bir degiskenin diger bir degisken/degiskenler
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tarafindan ne kadarini agikladigini veya ne kadar etkisi oldugunu agiklamaktadir. (Konca,
2020). Bu baglamda etik liderlik davranisinin igsel motivasyon ile iliskisi ve etik liderlik
davraniginin orgiitsel adanmisliklar ile olan iligkisini ve etkisini yorumlamak amaci ile

coklu regresyona analizi gerceklestirilmistir.

Aragtirmada gergeklestirilen diger analizler ise, Bagimsiz Orneklemler T Test
(Independent Sample T Test) ve ANOVA’dir. Independent Sample T Testi, Orneklemin
belirli bir degiskene iliskin dlgiilen ortalamasi ile ayni degiskene iliskin bilinen ortalamasi
arasinda anlamli bir fark olup olmadig1 “Bagimsiz Orneklem t Testi” ile dl¢iilmektedir
(Kalayci, 2019:77). Kategorik 6zellik gdsteren bagimsiz bir degisken (faktor) ile metrik
ozellik gosteren bagimli bir degiskenin ortalamalari arasinda anlamli bir fark olup
olmadig1 “Tek Yonlii Varyans testi (ANOVA)” ile analiz edilmektedir (Glirbiiz ve Sahin,
2015). ANOVA testi, ¢ok sayida grubun incelenmesinde kullanilmaktadir (Altunigik ve
Boz, 2022). Tiim analizler %95 giiven arahiginda ve p degeri .05 referans alinarak

uygulanmistir.
4.8. Pilot Arastirma

Arastirmanin amacina ulasilabilmesi icin belirlenen 6nermelerin katilimcilar
tarafindan dogru sekilde anlasilip anlasilmadigini anlamak ve anketin giivenirliliginin test
edilmesi maksadiyla pilot aragtirma yapilmistir. Bu arastirma 6rneklemi icerisinden 39
calisan ile pilot arastirma yiiriitiilmiistiir. Arastirmada kullanilacak 6lgek, katilimcilara
dagitilarak yiiz ylize goriisme metodu ile yapilmistir. Bu sebeple katilimeilarin dlgekte
yer alan sorular1 cevaplamalari sirasinda verdikleri tepkiler ve yaptiklari yorumlar
arastirmaci tarafindan kaydedilmistir. Cronbach’s Alpha degerinin biiyiikliigiine gore

Ol¢iimiin giivenilirlik ¢ikarimlar: Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4.
Cronbach’s Alpha Degerine Gore Ol¢ek Giivenirliginin Degerlendirilmesi
o Smirlar Karar

a < 0,40 Olgek giivenilir degildir
0,40 << 0,50 Olgek ¢ok diisiik giivenirlik diizeyine sahiptir.
0,50 <a.< 0,60 Olgek diisiik giivenirlik diizeyine sahiptir.
0,60 <a<0,70 Olgek yeterli giivenirlik diizeyine sahiptir.
0,70<a<0,90 Olgek yiiksek giivenirlik diizeyine sahiptir
a>0,90 Olgek cok iyi giivenirlik diizeyine sahiptir.

Kaynak: Ozdamar, 2016: 114.

70



Anket formuna iligkin Ol¢limiin Cronbach’s Alpha degeri 0,950 olarak
hesaplanmistir. Elde edilen bu degerlerin kabul edilebilir siirlar ¢ergcevesinde oldugu
anlasilmistir (Ozdamar, 2016: 114). Sonug olarak, anket formunun “cok iyi” giivenilirlik
diizeyine sahip oldugu anlasilmistir. Pilot arastirma sonucunda anket formundaki sorulari
herhangi bir degisiklik yapilmadan arasgtirmanin verileri toplanmaya devam edilmistir.
Pilot aragtirmanin veri analizinde kullanilan anket formlar1 gereken 6zen gosterilmek
suretiyle tamamen imha edilmis, arastirma sonuglarini olusturacak olan anketler

orneklem dikkate alinarak yeniden uygulanmaistir.
4.9. Asil Uygulama ve Ol¢iimiin Giivenilirligi

Arastirmada kullanilan anket formunda yer alan oOlgeklerin her biri igin
giivenilirlik analizi yapilmistir. Arastirma kapsamina alinan degiskenlerin boyutlari ile

birlikte yapilan giivenilirlik analizine iliskin sonuglar Tablo 5’de yer almaktadir.

Tablo 5.
Arastirmada Yer Alan Olceklere iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

Kullanilan Olgekler (Scales) ifade Sayis1 (N of Items) C'igztb;;?l': If‘(ls)ha
Etik Liderlik 10 0,936
Calisanlarin i¢sel Motivasyonu 4 0,715
Orgiitsel Adanmighk 27 0,944

Bu arastirmada 0Olceklerin giivenilirlik analizleri i¢in Cronbach’s Alfa katsayisi
kullanilmistir. Bu deger Olcegi olusturan ifadelerin i¢ tutarlilbik gilivenilirligini
gostermektedir. Literatiire gore alfa degeri 0,70 veya tizerinde bir degere sahip ise, 6lgek
giivenilir olarak kabul edilmektedir (Nunally, 1978; Akt. Giirbiizve Sahin, 2014).
Aragtirmada kullanilan tiim Olgekler kabul edilebilir alfa degeri diizeyi olarak
tammmlanan 0,70 iizerinde bir degere sahip olup, arastirma kapsamina alinan so6z

konusu bu degiskenlerin giivenilir bir sekilde 6lgiimlendigi sdylenilebilir.
4.9. Bulgular
Ankara ilinde enerji alaninda faaliyet gosteren firmalarda ¢alisan personelin etik

liderlik, calisanlarin i¢sel motivasyonu ve orgiitsel adanmislik {izerinde etkisini 6lgmeyi
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amaglayan bu boliimde, yapilan analizler ve analizler sonucu elde edilen arastirma

bulgularina yer verilmistir.
4.9.1. Demografik Degiskenlere Yonelik Bulgular

Bu boéliimde Ankara ilinde enerji alaninda faaliyet gosteren firmalarda
calisanlara ait demografik ozellikler ortaya konulmaktadir. Ankete katilan kisilerin
demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla cinsiyet, yas, calisma siiresi ve ydnetici

caligsma siiresine yonelik sorulan sorulara verilen cevaplar analiz edilmistir.

Tablo 6.
Katiimcilarin Demografik Ozellikleriyle flgili Tanimlayici Istatistikler
Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 145 36
Erkek 256 64
Yas Frekans Yiizde
18-24 Yas 28 7
25-34 Yas 119 30
35-44 Yas 116 29
45-54 Yas 82 21
55 ve listii Yas 56 13
Egitim Frekans Yiizde
Lise 79 20
On Lisans 64 16
Lisans 200 50
Lisansiistii 49 12
Diger 9 2
Calisma Siiresi Frekans Yiizde
0-5 Yil 156 40
6-10 Y1l 80 20
11-15 Y1l 48 12
15 Y1l ve iistii 117 28
Yonetici Calisma Frekans Yiizde
Siiresi
1 yildan az 88 22
1-5Yil 172 43
6-10 Y1l 59 15
10 Y1l ve listii 82 20
Toplam 401 100

Arastirmaya katilanlarin demografik ozelliklerine iliskin veriler Tablo 5’te
verilmistir. Buna gdre; arastirmaya katilanlarin %36’smin (n: 145) kadin, %64 {iniin (n:
256) ise erkek calisanlardan olustugu goriilmektedir. Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin

yaslara gore dagilimlarina bakildiginda c¢alisanlarin %30’luk (n: 119) bir oranla 25-34 yas
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araliginda yogunlastig1 goriilmektedir. Bu orani takip eden, katilimcilarin %29’unun
(n:116) 35-44 yas, %21’inin (n: 82) 44-55 yas, %13’{iniin (n: 56) 55 ve {istii, %7 sinin ise
(n: 28) 18-24 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Calisanlarin egitim diizeylerinin, %50
(n: 200) oran ile lisans mezunlarinda yogunlastigi goriilmektedir. Diger verilere
bakildiginda bunu; %20 (n: 79) oran ile lise, %16’lik (n: 64) oran ile 6n lisans, %12’lik
(n: 49) oran ile lisansiistii, %2 (n: 9) oran ile diger derece mezunu olan galisanlar takip
etmektedir. Katilimeilarin ¢alisma siirelerine bakildiginda, %40°lik (n: 156) bir oranla 0-
5 yi1l arasinda yogunluk gosterdigi goriilmektedir. 15 yil ve iistii ¢alisanlarin katilimcilarin
%28’1ini (n: 117), 6-10 y1l arasi ¢calisanlarin katilimcilarin %20’sini (n: 80), 11-15 y1l aras1
calisanlarin ise katilimcilarin %12’sini (n: 48) olusturdugu goriilmektedir. Dolayisiyla
katilimcilarin alaninda deneyim siirelerinin az oldugu sdylenebilmektedir. Son olarak
yonetici ¢alisma siirelerine bakildiginda, %43’intin (n: 172) 1-5 yil araligindan,
%?22’sinin (n: 88) 1 yildan az, %15’inin (n: 82)10 yil ve {stii, %15’inin ise 6-10 yil

araliginda oldugu bulgusuna ulagilmistir.
4.9.2. Tanimlayic1 Degerlere Yonelik Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde dlgeklerin tanimlayici degerlerine iliskin bilgiler

yer almaktadir. Bulgulara Tablo 7°de yer verilmistir.

Tablo 7.
Etik Liderlik, I¢sel Motivasyon, Orgiitsel Adanmishk Olgeklerinin Toplam
Puanlarinin Betimleyici Istatistiklerine Yénelik Bulgular

Kisi kiiEg:ri]ik Bilizyr:ik Ortalama Standart
Sayisi Deger Deger ®) Sapma
(n) (Min.) | (Max.) (59)
Etik Liderlik 401 1,00 5,00 3,60 0,84
Icsel Motivasyon 401 1,00 5,00 3,80 0,71
Orgiitsel Adanmislik 401 1,26 5,00 3,68 0,70
Calisma Arkadaslarina 401 1,00 5,00 3,49 0,83
Calisilan Kuruma 401 1,25 5,00 3,76 0,75
Meslege 401 1,00 5,00 3,70 0,93
Ise 401 1,00 5,00 3,92 0,76

Ilgili tabloya gore Etik Liderlik puani ortalamas1 3,60, Igsel Motivasyon puani

ortalamas1 3,80, Orgiitsel Adanmishik puani ortalamasi 3,68 olarak tespit edilmistir.
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Orgiitsel Adanmislik boyutu icerisinde yer alan Calisma Arkadaslarma Adanmislik puani
ortalamast 3,49, Calisilan Kuruma Adanmishik puani ortalamasit 3,76, Meslege
Adanmishik puani ortalamasi 3,70, Ise adanmishik puani ortalamasi 3,92 olarak elde
edilmistir. Katilimcilarin verdigi cevaplarla en yiiksek ortalamanin ise adanmishk

boyutunda oldugu goriilmektedir.
4.9.3. Korelasyon Analizine Yonelik Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde degiskenler arasindaki iliskinin siddeti ve yoniiniin
incelenmesi amaciyla Pearson Korelasyon analizi yapilmistir. Bulgulara iliskin sonuglar

Tablo 8’de yer almaktadir

Tablo 8.
Etik Liderlik, Calisanin Icsel Motivasyonu ve (")rgiitsel Adanmishk Arasindaki
Tliskiye Yonelik Bulgular

_J Icsel Orgiitsel
Etik Liderlik ’
Motivasyon Adanmishk
. r 1
Etik Liderlik
p =
. r ATT* 1
I¢sel Motivasyon
p ,000 -
Orgiitsel r D78** ,593** 1
Adanmishk p 1000 1000 -

*p<0,01 diizeyinde anlamli; **0,05 diizeyinde anlaml

Korelasyon analizi sonucu dogrultusunda etik liderlik ile orgiitsel adanmiglik
arasinda istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bir iligkinin varligi goriillmektedir. Bu
iligkinin orta diizeyde ve pozitif yonli (r=,578) oldugu bulgusuna ulagilmistir.
Katilmeilarin etik liderlik algi diizeyleri arttiginda oOrgiitsel adanmigliklarinin da
artacagini veya tam tersi durumda etik liderlik algi diizeyleri azaldiginda oOrgiitsel
adanmigliklarinin da azalacagini ifade etmek miimkiindiir. Bu bulgu dogrultusunda,

gelistirilen Hi hipotezi kabul edilmistir.

Ilgili tabloya gore etik liderlik ile i¢sel motivasyon arasinda istatistiksel olarak
anlamli (p<0,01) bir iliskinin varhigi tespit edilmistir. Bu iliskinin orta diizeyde ve pozitif
yonlii (r=,477) oldugu bulgusuna ulasilmistir. Dolayisiyla katilimcilarin etik liderlik algi
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diizeyleri artarsa, buna paralel olarak igsel motivasyonlar1 da artacaktir. Buradan

hareketle H> hipotezi kabul edilmistir.

Bir bagka bulguya gore i¢sel motivasyon ile orgiitsel adanmislik arasinda
istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bir iliskinin varligi goriilmektedir. Bu iliskin
yoniiniin pozitif ve diizeyinin de orta diizey (r=,593) oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla
orgiitsel adanmislik i¢sel motivasyona bagli olarak artmakta veya azaltmaktadir. Bu

bulgu dogrultusunda Hs hipotezi kabul edilmistir.
4.9.4. Regresyon Analizine Yonelik Bulgular

Bu boliimde, degiskenler arasinda etkiyi yorumlamak ic¢in ¢oklu regresyon

analizi gergeklestirilmistir. Bulgulara iliskin sonuglar Tablo 9°da gosterilmistir.

Tablo 9.
Etik Liderligin, Calisanlarin I¢sel Motivasyonu ve Orgiitsel Adanmishk
Uzerindeki Etkisine Yonelik Bulgular

Standardize Standardize
Olmayan Kat Katsayilar
Sayilar t p R?
Standart
B Hata Beta
Sabit 0,063 0,204 3,154 | 0,002
Etik iesel
) ) ¢se 0,362
Liderlik | Motivasyon 0,246 0,059 0,208 4,176 | 0,000
Orgiitsel
Adanmishk 0,551 0,060 0,455 9,161 | 0,000
Model: F= 113,095 p=0,000

Tablo 9’daki sonuglara bakildiginda, etik liderligin i¢sel motivasyon ve orgiitsel
adanmighik tizerinde anlamli etkisi oldugu goriilmektedir (p=0,000; p <0,05). Etik
Liderlik degisiminin %36’s1 i¢sel motivasyon ve Orgiitsel adanmishk tarafindan
aciklanmaktadir. Regresyon analizi sonucuna gore etik liderligin i¢sel motivasyonunu
pozitif yonde etkiledigi (B = 0,208) tespit edilmistir. Bu bulgu dogrultusunda,
aragtirmanin amaci dogrultusunda gelistirilen Ha hipotezi kabul edilmistir. Ilgili tabloya
gore etik liderlik Orgiitsel adanmisligi da pozitif yonde (B = 0,455) etkilemektedir.
Dolayisiyla gelistirilen Hs hipotezi kabul edilmistir.
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4.9.5. Demografik Degiskenlere Gore Etik liderlik, icsel Motivasyon ve
Orgiitsel Adanmishk Diizeylerinin Farklihk Analizine Yénelik

Bulgular

Bu boliimde katilimcilarin etik liderlik, i¢gsel motivasyon ve orgiitsel adanmiglik
diizeylerinin, demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermediginin analiz
edilmesi amacglanmistir. Bu amagla bagimsiz 6rneklem T Testi ve ANOVA testi

yapilmistir.
4.95.1. Cinsiyet Degiskenine Yonelik Bulgular

Etik liderlik, i¢csel motivasyon ve orgiitsel adanmislik diizeylerinin cinsiyet
degiskeni bakimindan farklilik gdsterip gostermediginin analiz edilmesi amaciyla yapilan

bagimsiz 6rneklem T testi sonuglar1 Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10.
Cinsiyetlerine Gore Etik Liderlik, I¢sel Motivasyon ve Orgiitsel Adanmishk
Diizeylerinin Farkhilik Gosterip Gostermedigine Iliskin T-Testi Bulgular:

n X Ss. t P
Kadin 145 3,59 ,849
Etik Liderlik -,181 ,856
Erkek 256 3,61 ,844
jesel Kadin 145 3,66 ,680
I\glotivas on -2.821 004
y Erkek 256 3,87 722
n Kadin 145 3,62 ,699
Orgiitsel
Ad ik -1,241 ,215
anmist Erkek 256 3,71 696
*n<0,05

Ilgili tabloda, etik liderlik (p=,856; p>0,05) ve orgiitsel adanmislik (p=,215;
p>0,05) cinsiyet degiskine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Dolayistyla erkek ve kadin c¢alisanlarin etik liderlik ve Orgiitsel
adanmishiklarina iligkin ortalama puanlar1 benzerlik gostermektedir. Bu dogrultuda,
gelistirilen He Ve Hg hipotezi reddedilmistir. Ancak i¢sel motivasyon cinsiyet degiskenine
gore, istatistiksel olarak anlamli (p=,004; p<0,05) bir farklilik géstermektedir. Ortalama
puanlara gore bu farklihigin erkekler (X=3,87) lehine oldugu tespit edilmistir. Erkeklerin,
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kadinlara gore igsel motivasyonlarinin biraz daha yiiksek oldugunu ifade etmek

miimkiindiir. Bu bulgu dogrultusunda H7 hipotezi kabul edilmistir.
4.95.2. Yas Degiskenine Yonelik Bulgular

Etik liderlik, i¢sel motivasyon ve orgiitsel adanmislik diizeylerinin yas degiskeni
bakimindan farklilik gosterip gostermediginin analiz edilmesi amaciyla yapilan Anova

testi analiz sonuclari tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11.
Yaslarina Gore Etik Liderlik, I¢sel Motivasyon ve Orgiitsel Adanmishk
Diizeylerinin Farkhlik Gosterip Gostermedigine iliskin ANOVA Testi Bulgular

N X Ss. F P
18-24 Yas | 28 3,84 ,831
25-34 Yas | 119 3,68 ,84
Etik Liderlik | 35-44 yas | 116 3,53 855 ,783 537
45-54 Yag | 82 3,62 ,856
55 ve Ustii | 56 3,58 ,820
18-24 Yas | 28 3,83 739
, 25-34 Yas | 119 3,70 ,749
{\%i)etlivasyon 35-44 Yas | 116 3,77 681 1,379 240
45-54 Yas | 82 3,87 739
55 ve Ustii | 56 3,94 ,636
18-24 Yas | 28 3,78 563
. 25-34 Yas | 119 3,61 ,697
igi‘ifjf;ghk 35-44 Yas | 116 3,65 727 1,737 141
45-54 Yas | 82 3,66 127
55 ve Ustii | 56 3,88 ,633

Katilimcilarin yas degiskenine gore etik liderlik, i¢csel motivasyon ve orgiitsel
adanmishk diizeylerinin farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan Anova testi
sonucunda tablo 10 incelendiginde, etik liderligin (p=,537; p>0,05), i¢sel motivasyonun
(p=,240; p>0,05) ve orgiitsel adanmighgm (p=,141; p>0,05) yas degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Katilimcilarin yas

degiskenine gore etik liderlik, i¢sel motivasyon ve orgilitsel adanmishiklarina iliskin
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ortalama puanlarinin benzer oldugu goriilmektedir. Bulgulara gore, gelistirilen Ho, Hio ve

Hi1 hipotezleri reddedilmistir.
4.9.5.3. Egitim Durumu Degiskenine Yonelik Bulgular

Etik liderlik, igsel motivasyon ve oOrgiitsel adanmislik diizeylerinin egitim
degiskeni bakimindan farklilik gdsterip gostermediginin analiz edilmesi amaciyla yapilan

Anova Testi analiz sonuglar1 Tablo 12’de verilmistir.

Tablo 12.
Egitim Durumuna Gére Etik Liderlik, Icsel Motivasyon ve Orgiitsel Adanmishk
Diizeylerinin Farkhlik Gosterip Gostermedigine iliskin ANOVA Testi Bulgular

n X Ss. F P
Lise 79 3,74 ,917
On lisans 64 3,67 ,857
Etik Liderlik | [ isans 200 3,53 789 1,631 ,166
Lisansiistii 49 3,52 ,913
Diger 9 3,98 776
Lise 79 3,85 ,784
fosel On lisans 64 3,67 738
Motivasyon | Lisans 200 3,78 673 1,132 341
Lisansiistii 49 3,90 126
Diger 9 4,02 678
Lise 79 3,81 ,822
. On lisans 64 3,69 ,651
igi‘ifjf;ghk Lisans 200 3,63 674 1,487 ,205
Lisansiistii 49 3,60 ,589
Diger 9 3,97 ,824

Katilimeilarin egitim durumlar1 degiskenine gore etik liderlik, i¢sel motivasyon
ve oOrglitsel adanmishk diizeylerinin farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan
Anova testi bulgular1 tablo 11°de yer almaktadir. Ilgili tabloya gore etik liderligin
(p=,166; p>0,05), igsel motivasyonun (p=,341; p>0,05) ve orgiitsel adanmighgin (p=,205;
p>0,05) egitim durumu degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermedigi tespit edilmistir. Dolayistyla katilimcilarin egitim durumu degiskenine gore
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etik liderlik, i¢sel motivasyon ve oOrgiitsel adanmisliklarina iligkin ortalama puanlarinin
benzer oldugu tespit edilmistir. Bulgular dogrultusunda Hiz, Hiz ve His hipotezleri

reddedilmistir.
4.9.5.4. Is Yerinde Cahsma Siiresi Degiskenine Yonelik Bulgular

Etik liderlik, i¢sel motivasyon ve orgiitsel adanmiglik diizeylerinin is yerinde
caligma siiresi degiskeni bakimindan farklilik gosterip gostermediginin analiz edilmesi

amaciyla yapilan Anova Testi analiz sonuglar1 Tablo 13’te verilmistir.

Tablo 13.
Is Yerinde Cahsma Siiresi Degiskenine Gore Etik Liderlik, I¢sel Motivasyon Ve
Orgiitsel Adanmishk Diizeylerinin Farkhilik Gosterip Gostermedigine Iliskin

ANOVA Testi Bulgular:
N X Ss. F P

0-5 Yil 156 3,59 842

Etik Liderlik 210 Y1l 80 3.8 90 025 | 995
11-15 Y1l 48 3,60 978
15 Y1l iistii 117 3,61 822
0-5 Y1l 156 371 750

{\cjlsetl_ n 6-10 Y1l 80 3.86 659 1.370 251
otvasyon 19115 vl 48 3,86 766
15 Y1l iistii 117 3.85 672
0-5 Y1l 156 3,61 705

giigﬁtsell . 6-10 Y1l 80 3,71 ,630 1,038 375
anmigii 11-15 Y1l 48 371 868
15 Yl istii 117 3,75 654

Katilimcilarin is yerinde calisma siiresi degiskenine gore etik liderlik, icsel
motivasyon ve Orgiitsel adanmislik diizeylerinin farklilik gdsterip gostermedigine iliskin
yapilan Anova testi bulgular1 tablo 12’de gdsterilmektedir. Ilgili tabloya gore etik
liderligin (p=,995; p>0,05), igsel motivasyonun (p=,251; p>0,05) ve Orgiitsel
adanmishgin (p=,375; p>0,05) is yerinde ¢aligma siiresi degiskenine gore istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermedigi bulgusuna ulagilmistir. Bulgular dogrultusunda His,

Hie ve Hi7 hipotezleri reddedilmistir.
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4.9.5.5. Su Anki Yonetici ile Calisma Siiresi Degiskenine Yonelik Bulgular

Etik liderlik, igsel motivasyon ve oOrgiitsel adanmighik diizeylerinin su anki
yonetici ile caligma siiresi degiskeni bakimindan farklilik gosterip géstermediginin analiz

edilmesi amaciyla yapilan Anova Testi analiz sonuglar1 Tablo 14’de verilmistir.

Tablo 14.

Su anki Yonetici il"e Calisma Siiresi Degiskenine Gore Etik Liderlik, I¢sel
Motivasyon Ve Orgiitsel Adanmishk Diizeylerinin Farklihik Gosterip

Gostermedigine iliskin ANOVA Testi Bulgular

N |X Ss. F P
1 yildan az 88 3,55 913

Etik Liderlik |-=->Y1! Lidy| 3bd 863 | 4 668 173
6-10 Y1l 59 3,61 801
10 Yil iist | 82 3,78 742
1 yildanaz | 88 3,71 ,760

{\slzetlivas y 1-5 Y1l 172 3,81 ,678 622 601
YON' 1 6.10 il 59 3,83 727
10 Yiliist | 82 3,84 730
1 yildan az 88 3,63 ,623

gggﬁtsell ) 1-5 Yil 172 3,61 730 2207 0.84
A 610yl | 59 3,73 716
10 Yil iist | 82 3,84 676

Ilgili tabloda, etik liderlik (p=,173; p>0,05), i¢sel motivasyon (p=,601; p>0,05)
ve orgiitsel adanmislik (p=,084; p>0,05) su andaki yonetici ile ¢caligma siiresi degiskine
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi bulgusuna ulagilmistir. Dolayisiyla
su andaki yonetici ile calisma siiresi degiskine gore calisanlarin etik liderlik, icsel
motivasyon ve Orglitsel adanmisliklarina iligskin ortalama puanlariin benzerlik gosterdigi

tespit edilmistir. Bu dogrultuda, gelistirilen H1g, H19 Ve Hzo hipotezleri reddedilmistir.

Yapilan analiz bulgularina dayanarak gelistirilen hipotezlere yonelik sonuglar

asagidaki Tablo 15°de 6zetlenmektedir.
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Tablo 15.
Hipotez Tablosu

Hi: Etik liderlik ile orgiitsel adanmislik arasinda istatiksel olarak anlamli ve

pozitif bir iliski vardir Kabul
Ho: Etik liderlik ile igsel motivasyon arasinda istatiksel olarak anlamli ve
PP Kabul
pozitif bir iligki vardir.
Hs: I¢sel motivasyon ile rgiitsel adanmislik arasinda istatiksel olarak anlamli
PSR Kabul
ve pozitif bir iligki vardir.
Hs: Etik liderligin i¢sel motivasyon iizerinde pozitif ve anlaml etkisi vardir. | Kabul
Hs: Etik liderligin orgiitsel adanmislik tlizerinde pozitif ve anlamli etkisi Kabul
vardir.
Hs: Etik liderlik ile cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli
Ret
farklilik vardir.
H+: i¢sel motivasyon ile cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlaml1
Kabul
farklilik vardir.
Hs: Orgiitsel adanmuslik ile cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel olarak
Ret
anlamli farklhilik vardir.
Ho: Etik liderlik ile yas degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik Ret
vardir.
Hio: Igsel motivasyon ile yas degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlaml
Ret
farklilik vardir.
Hi1: Orgiitsel adanmuslik ile yas degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlaml
Ret
farklilik vardir.
Hi2: Etik liderlik ile egitim durumu degiskeni arasinda istatistiksel olarak
Ret
anlamh farklilik vardir.
His: igsel Motivasyon ile egitim durumu degiskeni arasinda istatistiksel olarak
Ret
anlamh farklilik vardir.
Hia: Orgiitsel adanmighk ile egitim durumu degiskeni arasinda istatistiksel
Ret
olarak anlaml farklilik vardir.
His: Etik liderlik ile is yerinde ¢alisma siiresi degiskeni arasinda istatistiksel
Ret
olarak anlaml farklilik vardir.
Hie: Igsel motivasyon ile is yerinde calisma siiresi degiskeni arasinda Ret
istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.
Hi7: Orgiitsel Adanmishk ile is yerinde ¢alisma siiresi degiskeni arasinda Ret
istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.
Has: Etik liderlik ile su andaki ydnetici ile ¢alisma siiresi degiskeni arasinda Ret
istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.
Hio: I¢sel motivasyon ile su andaki yonetici ile calisma siiresi degiskeni Ret
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.
Hao: Orgiitsel adanmislik ile su andaki yonetici ile ¢alisma siiresi degiskeni Ret

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir.
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SONUC

Bu c¢alisma, Ankara’da enerji sektoriinde faaliyet goOsteren firmalarin
calisanlarinin goriislerinin yer aldigi 401 kisilik 6rneklem grubunda gergeklestirilmistir.
Calismada, enerji sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin c¢alisanlarinin etik liderlik,
calisanlarin igsel motivasyonu ve Orgiitsel adanmishik algilarinin birbirleri ile iliski
icerisinde olup olmadig1 arastirilmistir. Arastirmada 5 hipotez test edilmistir. Ilk olarak
Olceklerin giivenilirliklerine bakilmis ve anket formumuzun Cronbach’ Alfa degeri 0,950
olarak yiiksek giivenilirlikte oldugu goriilmistir. Ardindan normallik testleri

gerceklestirilmis ve verilerin normal dagildig: goriilmustiir.

Arastirmaya katilanlarin, %63,8’1 erkek c¢alisanlardan, %36,2’si kadin
calisanlardan olugmaktadir. Yas ve egitim diizeyleri acisindan incelendiginde,
%29,7’sinin  25-34 yas aralifindadir ve %49,9’unun lisans egitim diizeyinde yer
almaktadir. Katilimcilarin ¢alisma siireleri ve yonetici ¢alisma siireleri bakimindan
incelendiginde, %38,9’unun ¢alisma siiresinin 0-5 yil oldugu, su anki yonetici ¢alisma

stiresinin %%42,9’unun 1-5 y1l oldugu tespit edilmistir.

Stirekli degisen ve gelisen giiniimiizdeki diinya diizeninde varligini stirdiirmek
isteyen oOrgiitler; degisimlere hizli bir sekilde uyum saglayabilmek i¢in farkli stratejik
yapilanmalara gitmesi, mevcut yonetim anlayislarin1 sorgulamasi ve biitiinsel uyumu
yakalamast gerekmektedir. Bu arastirmaya katilanlarin demografik o6zellikleri
incelendiginde de calisan profilin yarisindan fazlasinin 25-44 yas arasi aktif ¢calisan niifus
olmasi, ¢cogunlugun lisans mezunu olmasi, orgiitlerin en 6nemli kaynagi olan insan
faktoriinli ¢ok daha 6nemli bir konuma yerlesmekte ve orgiitlerin ¢alisanlarina yonelik
yaklagimlar1 giderek her zamankinden daha oOnemli tutmasini gerektirmektedir.
Calisanlarin  yasamlarinin biiylik bir boliimiinti isyerlerinde c¢alisarak gecirdikleri
diisiiniildiiglinde, islerindeki i¢sel motivasyon ve orgiitsel adanmishiginin saglamalarinin

hem kendileri hem de 6rgiit agisindan ne derece dnemli oldugu yadsinamayacaktir.

Etik liderligin, ¢alisanlarin i¢csel motivasyonu ve orgiitsel adanmislik arasindaki
iliskinin incelendigi bu arastirmada literatiire dayanarak olusturulan H1, Hz, Hs hipotezleri
Pearson Korelasyon Analizi ile test edilmistir. Analiz sonucunda etik liderlik ile 6rgiitsel
adanmishik arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugu goriilmiistiir. Bu durumda “H1: Etik
Liderlik ile orgiitsel adanmislik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir” hipotezi

desteklenmistir. Ugurlu vd. (2011), Isik ve Cetin (2020) ve Findik¢1 (2015) tarafindan
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yapilan arastirmada etik liderlik ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii iliski oldugu
belirlenmistir. Calisanlarin, yoneticilerini etik lider olarak algilamalar ve Orgiitsel
baglilik hissetmeleri i¢in, yoneticilerin diiriist, adil olmas1 ve davranislariyla gostermesi
gerekir. Yapilan analizler sonucunda c¢alisanlarin etik liderlik algilar arttikga Orgiitsel
adanmislik diizeyleri de artmaktadir. Bu agidan arastirmamiz belirtilen arastirmalarla

benzerlik gostermektedir.

Yapilan analizler sonucunda ¢alisanlarin igsel motivasyonu ile Orgiitsel
adanmisglik arasinda pozitif yonlii bir iligki bulunmustur. Arastirmamizin tiglincii hipotezi
olan “Hs: I¢sel motivasyon ile orgiitsel adanmighik arasinda istatiksel olarak anlamli ve
pozitif bir iligki vardir.” hipotezi desteklenmistir. Yapilan arastirma sonucunda
calisanlarin i¢sel motivasyonu arttik¢ca orgiitsel adanmisliklar1 da artmaktadir. Ertiirk
(2014) tarafindan yapilan bir calismada motivasyon ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonli ve orta diizeyde anlamli iligki tespit edilmistir. Belirtilen sonuglar bu aragtirmay1

destekler niteliktedir.

Analiz sonuclarina gore, etik liderligin ¢alisanlarin i¢sel motivasyonunu pozitif
yonde etkiledigi “Ha: Etik Liderligin i¢sel Motivasyon iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir. Bunun yaninda, etik liderligin orgiitsel
adanmislig1 da pozitif yonde etkiledigi “Hs; etik liderligin orgiitsel adanmigslik iizerinde

pozitif ve anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir” hipotezi desteklenmistir.

Demografik degiskenlere gore etik liderlik, igsel motivasyon ve oOrgiitsel
adanmighk diizeylerinin farklilik analizine yonelik sonuglar incelenmis ve T test ve
ANOVA testleri yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore, orgiitsel adanmighigin,
cinsiyete gore farklilasmadigi tespit edilmistir. Literatiirde cinsiyet degiskeninin orgiitsel
adanmislik diizeylerinde farklilik olusturmadigi sonucuna ulasan (Atar, 2009; Tasci,
2011; Kizil, 2014; Polat, 2019) ve bu arastirmanin sonuclarint destekleyen ¢aligmalarin
yani sira Narman (2012)’1n calisanlarin orgiitsel adanmislik durumlar: {lizerine yaptigi
caligmalarda ise cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik bulunmustur. Bu arastirmanin
sonuglar ile ayrigsmaktadir. Olusan bu farkliligin bolgesel degiskenler ile katilimer
sayilarindaki degiskenlerden kaynaklandigini sdyleyebiliriz. Etik liderligin de, cinsiyet
degiskeni bakimindan farklilik gostermedigi bulgusuna ulasilmistir. Bu sonug¢ Erol ve
Kulualp (2019)’in ¢alismasi ile benzerlik gostermektedir. Bunlarin aksine calisanlarin
i¢csel motivasyonlar1 cinsiyet degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermektedir. Ozdasli ve Akman (2012) tarafindan yapilan calismada, icsel
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motivasyonun cinsiyet degiskenine gore farklilastigi bulunmustur. Belirtilen sonucun bu

aragtirmay1 destekler niteliktedir.

Bunun yaninda, yapilan analizler sonucunda, etik liderlik, i¢sel motivasyon ve
orgiitsel adanmislik diizeylerinin, yas, egitim diizeyi, is yerinde ¢aligsma siiresi ve su anki
yonetici ile ¢aligma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar tespit
edilmemistir. Literatiirde soz konusu degiskenlerin etik liderlik, i¢csel motivasyon ve
orgiitsel adanmislik diizeylerinde farklilik olusturmadigi sonucuna ulasan (Acar, 2021;
Ibcioglu, Ozdaslh, Dalgar ve Yilmaz, 2013) ¢alismalar ile benzerlik gosterirken; farklilik
oldugu tespit edilen Calkin (2014), Altunay (2017), Orhaner ve Mutlu (2018), Akinci
(2020)’n1in ¢aligmalart ile ayrigmaktadir.

Etik liderlik orgiitlerde etigi yerlestirmek i¢in kullanilan, verilecek kararlarda ve
atilacak adimlarda etik degerleri, ilkeleri ve standartlar1 olusturmak, gerceklestirmek ve
gelistirmek i¢in ihtiya¢ duyulan bir liderlik bigimidir. Etik liderler 6rgiitteki etik degerleri
belirlemesi ve netlestirmesinin yaninda tiim ¢alisanlar i¢in de rol modeli olma 6zelligine
sahiptirler. Tim orgiitlerde oldugu gibi enerji alaninda faaliyet gésteren firmalarinda etik
davraniglarin 6nemini vurgulayacak bir kiiltiirii yaratmak ve silirdiirmekten yoneticiler
sorumludurlar. Bu anlamda, enerji alaninda faaliyet gosteren firmalarin yoneticilerine,
etik liderligin 6nemine ve etik konular {izerine egitimlerin verilmesi diger bir ifadeyle etik

liderlik davraniglarinin gelisiminin saglanmasi 6nem tasimaktadir.

Bu c¢aligmanin, literatiire ve uygulamaya Onemli katkilar saglayacagi
diisiiniilmektedir. Yoneticilere ve gelecekte yapilacak ¢calismalar i¢in aragtirmacilara bazi

onerilerde bulunmak mumkiindir.

e (Calisma sonuglarina gore etik liderligin igsel motivasyonu ve oOrglitsel
adanmish@ etkiledigi aciktir. Bu yiizden yonetici bu konuda kendine fayda

saglayacak ve kendini stirekli gelistirici egitimlere katilabilir.

e Calisanlarin etik liderlik algilarinin gelistirilmesinde, yoneticiler tarafindan
kurulacak etik komitelerin ve komiteler aracilifiyla gelistirilecek etik

kodlarin yararl olacag diistiniilmektedir.

e Isletmenin, ¢alisanlarmnin ihtiya¢ ve isteklerini analiz ederek gelistirecegi

motivasyon faaliyetlerinin, ¢alisanlart motive etmesi dnemlidir.
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® Yoneticiler, isletmede ortak degerler gelistirerek, Orgiitsel kiiltiiriin
giiclenmesini, ¢alismaya tesvik edici ve isbirlik¢i bir ortam yaratarak, ¢calisan
basarisina dogrudan etki ederek orgiite adanmishig artirabilir ve degisime

acik olmalarini saglayabilir.

® Ankara ilinde yapilan bu ¢alisma daha genis bir alanda yapilabilir.

e Orgiitsel alanlarda yapilan calismalarin cesitlendirilmesi daha fazla

genelleme yapilma olasiligini artirilabilir.
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