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OZET

Bu aragtirmanin amaci, T.C. Genglik ve Spor Bakanlig1 biinyesinde gorev yapan yoneticilerin etik
liderlik davraniglarinin, ¢alisan performansi iizerindeki etkilerini orgiitsel adalet algis1 aracilig ile
saptayarak Genglik ve Spor Bakanligi c¢alisanlarimin performans diizeylerini tespit etmektir.
Arastirma kapsaminda, yoneticilerin etik liderlik davranig Ozelliklerinin c¢alisan performansini
etkileyecegi ve oOrgiitsel adalet algisinin bu iliskide araci bir etkiye sahip oldugu hipotezi iizerinde
durulmugtur. Bu dogrultuda séz konusu degiskenler arasindaki olasi iligkiler yapisal esitlik
modellemesi ile test edilerek Genglik ve Spor Bakanliginda gorev yapan personelin calisan
performanslari incelenmistir. Caligmanin evrenini Genglik ve Spor Bakanligi’nin Tagra Teskilati
olan 81 Genglik ve Spor Il Miidiirliigiinde gérev yapan personel, drneklemini ise 736’s1 kadin, 918’si
erkek olmak iizere 1654 personel olusturmustur. Calismada veri toplama araci olarak "Etik Liderlik
Olgegi”, “Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi” ve “Calisan Performans Olgegi” kullanilmistir. Verilerin
analizinde betimsel istatistiklerin yam sira, parametrik testler (t-testi, ANOVA) ve yapisal esitlik
modellemesinden yararlanilmigtir. Arastirma sonucunda ¢alisanlarin; yoneticilerinin etik liderlik
davranigina yonelik algi diizeyleri, 6rgiitsel adalet algi1 diizeyleri ve ¢alisan performanslarinin yiiksek
seviyede oldugu tespit edilmistir. Aragtirma kapsaminda yer alan personelin c¢alisan
performanslarinin cinsiyet, medeni durum, kamuda ¢alisma stireleri, Genglik ve Spor Bakanliginda
gbrev yapma siiresi degiskenlerine gore benzer oldugu; Yas, egitim diizeyi ve unvan degiskenlerine
gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Arastirma modeli kapsaminda olusturulan hipotezlerin
testleri sonucunda ise; etik liderlik ile Orgiitsel adalet algisi, orgiitsel adalet algisi ile calisan
performansi, etik liderlik ile ¢alisan performansi arasinda pozitif iligski saptanmugtir. Etik liderlik ve
calisan performansi iligkisinde de orgiitsel adalet algisinin aracilik (kismi) rolii oldugu saptanmistir.
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ABSTRACT

The aim of this research is to determine the performance levels of the Ministry of Youth and Sports
employees by determining the effects of the ethical leadership behaviors of the managers, who work
at the Ministry of Youth and Sports, on the employee performance through the perception of
organizational justice. Within the scope of the research, the hypothesis that the ethical leadership
behavior characteristics of the managers will affect employee performance and that the perception
of organizational justice has a mediating effect on this relationship has been emphasized. In this
direction, the possible relationships between the variables were tested using structural equation
modeling and the employee performances of the staff working at the Ministry of Youth and Sports
were examined. The universe of the study consisted of staff working at 81 Provincial Directorate of
Youth and Sports, which is the Provincial Organization of the Ministry of Youth and Sports, and the
sample consisted of 1654 staff members including 736 female and 918 male. In the study; "Ethical
Leadership Scale", "Perception of Organizational Justice Scale", and "Employee Performance Scale"
were used. In the process of data analysis, besides descriptive statistics, parametric tests (T-Test,
ANOVA) and structural equation modeling were used. As a result of the research, it was determined
that the perception levels of the employees towards managers’ ethical leadership behavior,
organizational justice perception and employee performance are at a high level. Within the scope of
the research, employee performance of the staff are similar according to the variables of gender,
marital status, duration of employment in the public sector, duration of service in the Ministry of
Youth and Sports, whereas it varies according to age, education level and title variables. As a result
of the tests of the hypotheses created within the scope of the research model; a positive relationship
was found between ethical leadership and organizational justice perception, organizational justice
perception and employee performance, ethical leadership and employee performance. It has also
been determined that the perception of organizational justice has a mediating (partial) role in the
relationship between ethical leadership and employee performance.
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SIMGELER VE KISALTMALAR

Bu calismada kullanilmis bazi simgeler ve kisaltmalar, agiklamalart ile birlikte asagida

sunulmustur.

Simgeler Aciklama

Kisaltmalar Aciklama

AFA Acimlayici Faktdr Analizi
AMOS Analysis of Moment Structures
CPO Calisan Performans Olgegi
DFA Dogrulayr Faktor Analizi

ELO Etik Liderlik Olgegi

GSB Genglik ve Spor Bakanlig1
0AAO Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi
SPSS Statistical Package for the Social Sciences
YEM Yapisal Esitlik Modeli

KMO Kaiser Meyer Olkin

AVE Average Variance Extracted (Ac¢iklanan Ortalama Varyans)



1. GIRIS

Orgiitler, Onceden belirlenmis amac¢ ve hedefleri gergeklestirmek igin bir araya
gelen/getirilen, belirli niteliklere sahip, alaninda uzman ve gerekli donanima sahip kisilerden
olusan yapilardir. Birgok alanda oldugu gibi spor yonetimi alaninda yiiriitiilen faaliyetlerde
de en 6nemli unsur siiphesiz ki kurumda galisan personel, yani insan kaynagidir. Ozellikle
20. yiizyilin baglarindan itibaren yonetim bilimi ve spor bilim iligkisi kapsaminda yapilan
arastirmalarin sayisinin arttigi goriilmektedir. Spor faaliyetlerinin planlanmasi, koordine
edilmesi ve yiritilmesi de ilgili kurum, kurulus ve Orgiitler tarafindan

gerceklestirilmektedir.

Ulkemizde sporun sevk, idare ve yonetimi 1922 yilinda resmi olarak kurulan ve giiniimiize
kadar birgok defa yapisal degisiklik gegirerek gelen “Tiirkiye Idman Cemiyetleri ittifaki” ile
resmi olarak baslamistir. Devletin spor yonetiminde olan agirligini hissettirmesi ile birlikte
1922-1936 yillar1 arasinda Tiirkiye Idman Cemiyetleri Ittifaki yerini Tiirk Spor Kurumu’na
birakmistir. 1938 yilinda 3530 sayili kanun geregince Tiirk Spor Kurumu yerine
Bagbakanliga bagli olarak kurulan Beden Terbiyesi Genel Midiirliigli, 1942 yilinda Milli
Egitim Bakanligina, 1960 tarihinde ise yeniden Bagbakanliga baglanmigtir. Beden Terbiyesi
Genel Midiirliigii ,1970 tarih ve 1/21-1156 sayili kararname ile yeni kurulan Genglik ve
Spor Bakanligi’na, son olarak Milli Egitim ve Bakanlig1 ile Genglik ve Spor Bakanligi’nin
birlestirilmesiyle olusan “Milli Egitim Genglik ve Spor Bakanligina” baglanmis ve varligin
1986 tarihine kadar siirdlirmiistiir. 1986 yilinda yaymlanan 3289 sayili kanun ile Tirk
sporuna iligskin karar, denetim ve yetkilerini elinde bulunduran Genglik Spor Genel
Miidiirliigii kurulmustur. 2011 yilinda 638 Sayili Kanun Hitkmiinde Kararname ile Genglik
ve Spor Bakanlig1 kurularak Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli, Spor Genel Midiirligi
olarak, Genglik ve Spor Bakanligi’na bagli kurulus haline gelmistir. Son olarak ise 2018
yilinda Bakanligin teskilat yapisi yeniden diizenlenmistir. Bu diizenlemeyle birlikte 638
sayili KHK ile kurulan bakanligin bagli birimleri arasinda yer alan Spor Genel Miidiirliigii,
Spor Hizmetleri Genel Miidirligli olarak anilmaya baslanmis, gorevleri yeniden
diizenlenmis ve ayn1 zamanda bakanliin ana hizmet birimleri arasinda yerini almistir (Yenel

ve Parasiz, 2019).



1922°den giiniimiize kadar yasanan siiregten de anlasilacagi lizere ayni amag¢ dogrultusunda
gerek farkli kurumlara bagl olarak gerekse adinin degismesi ile glinlimiizde de varligin
stirdiiren spor yonetimi oOrgiitiinde tim bu yapisal degisim uygulamalarinin basarili ya da
basarisiz olmasinda siiphesiz ki spor teskilatinin blinyesinde gorev yapan spor yoneticileri
onemli faktorlerden biridir. Ciinkii Orgiitin gerek Onceden belirlenen politikalarinin
yiiriitiilmesinden gerekse gorevli personelin yonetilmesinden sorumlu olan yoneticilerin
mesleki tutum ve davranislar1 yonettikleri personeli olumlu ya da olumsuz yonde
etkilemektedir.Yoneticilerin ¢alisanlarina karsi gosterdikleri tutum ve davraniglar ile
caligsanlarin onlara kars1 sergiledikleri tutum ve davranislar, kurumun hizmet kalitesine ve
hizmet sundugu hedef kitleye yansimaktadir. Orgiit calisanlarmin iyi bir sekilde ydnetilmesi,

yonlendirilmesi, motivasyonlarinin saglanmasi liderlik becerileri ile dogrudan ilgilidir

(Y1ilmaz, 2014).

Calisanin yonlendirilerek is siirelerine adaptasyonunun saglanmasinda yoneticinin liderlik
davranist onemlidir. Etik liderlik, yonetim siiregleri igerisinde liderin tutum ve
davranislarinin etik ilkelere uygunlugu, bu siireclerdeki ahlaki ve etik karakterinin
yansimasidir. Etik liderlik; etik degerlerin sistem yapisina dahil edilerek bu sistemi

olusturma ve devam ettirme yetenegi olarak tanimlanabilmektedir (Aronson, 2003; Bass ve
Steidlmeier, 1999).

Bir orgiitlin ortak etik degerler iizerine insa edilmesi gerekmektedir. Etik degerler, orgiit
calisanlarinin uzlasarak birbirlerine giivenmeleri i¢in uygun bir ortam saglar. Bu etik
degerler orgiit calisanlarinin birbirleri ile olan iligkilerinde oldugu gibi, yoneticiler tarafindan
benimsenmesi sonucunda da c¢alisanlarin performansini arttiracak bir faktér olarak

goriilebilir (Yilmaz, 2006).

Ulkemizde, kamuda etik kiiltiiriiniin olusmasi, yerlestirilmesi ve uygulamaya konulmasi
amaciyla ¢alismalar yiiriitmek, etik konusunda gerceklestirilecek her tiirlii faaliyete destek
olmak iizere 5176 sayili kanun ile kurulan “Kamu Gorevlileri Etik Kurulu” gorev
yapmaktadir (etik.gov.tr, 2021). lgili kanun kapsaminda kamu kurumlarinda ¢alisacak tiim
personele Kamu Gorevlileri Etik Sozlesmesi imzalatilarak 6zliik dosyalarinda

saklanmaktadir.
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Orgiitlerin yonetim kademelerinde yer alanlarm bilgi, beceri ve liderlik tarzlar1 orgiitlerin
devamliliginda en 6nemli faktorlerden biridir. Yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranis
ozellikleri, calisan performansini etkileyebilmektedir. Ayrica yoneticinin sergiledigi tutum
ve davranigla birlikte, Orgiit calisanlarinin algiladiklar1 Orgiitsel adalet, c¢alisan
performansina etki edebilmektedir. Bu nedenle orgiitlerin daha saglikli, daha etkin ve daha
kaliteli hizmet vermek adina insan kaynagmi Orgiitsel amaclar dogrultusunda
yonlendirebilmesi i¢in Orgiitiin ve Orgiit yoneticilerinin ¢alisanlara adil davranmasi,
calisanlarda orgiitsel adalet algisini giiclendirmesi ve dolayisiyla ¢alisan performanslarini

arttirict faaliyetler igerisine girmeleri gerekmektedir.

Orgiitsel adalet; Calisanlarin orgiitte uygulanan 6diil, ceza, kural, etkilesim ve iletisim
stireclerinin-iglemlerinin, adil ve tarafsiz uygulanip uygulanmadigimma yoénelik algilar

“oOrgiitsel adalet algis1” olarak ifade edilmistir (Polat, 2007).

Orgiitsel adalet algismin yiiksek oldugu durumlarda calisanlarda yiiksek performans,
orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik, is tatmini, orgiitsel gliven vb. gibi olumlu davraniglar
cikabilecegi gdzlemlenmistir. Degisen diinya ve yeni yonetim anlayislari ile birlikte gelisen
yonetim sekillerinin meydana getirdigi degisim birgok alanda goriilmektedir. Orgiitler amag
ve hedeflerine ulagsmak igin her ne kadar sistematik ¢alismalar yapsalar da, orgiitlerin
temelinde ¢alisanlar yani insan kaynagi bulunmaktadir. Calisanlarin Orgiitlerinde
yakindiklar1 ve olmasini istedikleri seylerin temelinde Orgiitsel adalet algis1 yer aldigindan,
orgiitsel adalete yonelik algisint 6lgmeye yonelik calismalar daha fazla yapilmaya
baslanmistir. Yoneticilerin sergiledigi etik liderlik davranis 6zellikleri ve ¢alisanlarin sahip
oldugu orgiitsel adalet algisinin, c¢alisanin performansina katki saglayacak en Onemli

faktorler arasinda yer aldig1 asikardir.

Onceden belirlenmis amagclar dogrultusunda hedeflere ulasmak icin planlanan siirecler
icerisinde sonuglar ortaya ¢ikarma kabiliyeti olarak tanimlanan performans ayrica; Hedeflere
ulagmak adina gergeklestirilen tiim planli gayret, girisim ve sonuglarin nitel ve nicel olarak

ol¢iimlenebilmesi olarak da ifade edilmektedir (Akman, Ozkan ve Eris, 2008).

Bu arastirma etik liderlik davranisi, Orglitsel adalet algist ve calisan performansi
kavramlarmin birbirlerini etkileyebilecek unsurlar oldugu varsayimindan yola c¢ikilarak

gergeklestirilmistir. Alan yazinda bu kavramlarin gerek tek basina gerekse farkli konularla



iligkilendirildigi pekc¢ok arastirma yapilmistir. Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Teskilat
ve Tasra Teskilat olan 81 Genglik ve Spor 11 Miidiirliigii 6rnekleminde &rgiitsel adalet ve
liderlik tiirlerini kapsayan farkli aragtirmalar yapilmis olsa da etik liderlik, orgiitsel adalet ve

ozellikle calisan performansi arasindaki iligkinin incelendigi bir ¢alismaya rastlanmamuistir.

Bu kapsamda arastirmanin amaci; etik liderlik davraniglari, algilanan orgiitsel adalet ve
calisan performansi arasindaki iligkiyi arastirarak; orgiitsel adaletin, etik liderlik davraniglar
ve calisan performansi arasindaki iliskide araci rolii olup olmadigini tespit etmek olacaktir.
Ayrica; Genglik ve Spor Bakanligi ile Genglik ve Spor il Miidiirliikkleri’nde gorevli
personelin, gorevleri esnasinda sergiledikleri performans diizeyleri ile performanslarinin

demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi de incelenecektir.

Arastirmanin Amaci

Genglik ve Spor Bakanligi biinyesinde gorev yapan yoneticilerin etik liderlik
davraniglarinin, ¢aligsanlarin performansi tizerindeki etkilerini orgiitsel adalet algisi araciligt

ile saptamak ve bu degiskenler arasindaki muhtemel iligkileri ortaya koymaktir.

Ayrica; Genglik ve Spor Bakanligi ¢alisanlarinin, performanslar diizeylerinin demografik

ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi de arastirilacaktir.

Bu kapsamda arastirmanin amaci gergevesinde incelenecek problemler asagidaki gibidir.

1. Genglik ve Spor Bakanligi calisanlarinin etik liderlik, orgiitsel adalet algilar1 ve
calisan performanslari ne diizeydedir?

Etik liderligin, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilar1 iizerinde etkisi var midir?
Orgiitsel adalet algismin, galisanlarm performanst iizerinde etkisi var midir?

Etik liderligin, calisan performansi iizerinde etkisi var midir?

o b~ w N

Calisanlarin orglitsel adalet algilarinin, etik liderlik ve ¢alisan performansi arasindaki
iligkiye araci olarak degisken etkisi var midir?

6. Calisan performansi,

a. Yas

b. Meslekte ¢alisma siiresi

c. Genglik ve Spor Bakanligindaki gorev siiresi



d. Cinsiyet
e. Medeni durum
f. Unvan

g. Egitim diizeyi

Yukarida belirtilen degisenlere gore farklilik gostermekte midir?

Arastirmanin Onemi

Literatiir incelemesi yapildiginda etik liderlik, orgiitsel adalet, ¢alisan performansi ilgili
caligmalarin farkli alanlarda yapildig: tespit edilmistir. Spor yonetimi 6zelinde alan yazin
taramasi yapildiginda ise bu konu ile ilgili calismalarin son yillarda gerceklestirilmeye
baslandig1 tespit edilmistir. Bu tez ¢alismasinin Genglik ve Spor Bakanlig1 ekseninde ve
s0zii edilen {i¢ 6lgegin bir arada kullanilmasiyla ilk kez arastirilacagindan, tilkemizin genc¢lik
ve spor yonetimi i¢in etik liderlik, orgiitsel adalet algis1 ve calisan performansina yonelik
alan yazina kazandiracag: farkli bakis agilari, yaklasimlart ve ortaya ¢ikacak sonuglarindan

dolay1 katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Sayiltilar

e Arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi calisanlarinin, Olceklere ve
demografik
bilgi formuna igtenlikle cevap verdikleri,

e Arastirmada yer alan Orneklem grubunun evreni temsil edebilecek biiytikliikte
oldugu,

e Arastirmada kullanilan 6l¢gme araclarinin yeterli gegerlik ve giivenilirlik kriterlerini

tasidig1 varsayilmaktadir.

Sinirhiliklar

Calisma, Genglik ve Spor Bakanlhig tasra teskilat1 81 Genglik ve Spor 11 Miidiirliiklerini
kapsamaktadir. Caligmanin 6rneklemini, her cografi bolgeden en az iki (2) Genglik ve Spor
I Miidiirliigii olacak sekilde planlanmistir. Bu kapsamda ¢alismanin &rneklemi; Ankara,

Antalya, Hatay, Osmaniye, Rize, Trabzon, Kocaeli, Sakarya, Manisa, Izmir, Aksaray,
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Erzincan, Adiyaman, Kirikkale, Malatya ve Gaziantep Genglik ve Spor 11 Miidiirliiklerinde

gorev yapan personel ile sinirli tutulmustur.



2. GENEL BILGILER

2.1. Liderlik

2.1.1. Lider ve liderlik kavram

Literatiir incelemesi sonucunda liderlik kavraminin farkli sekillerde tanimlanmis oldugu
goriilmistlir. Liderlik, Oonceden belirlenmis amaglart gerceklestirmek {izere, birinin
baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi, onlar1 bu kanalda yonlendirmesi ve yonetme siireci
olarak tanimlanmasinin yani sira; amaglarin gergeklestirilmesi yoniinde, ortak amaca hizmet
eden ve digerlerini etkileme siireci olarak ifade edilebilir (Erdogan, 1991:330; Kogel
1995:625).

Alan yazin taramasi yapildiginda liderligi, Turan (2014:297) “Belirli hedefler ve amaglar
dogrultusunda bagkalarimi etkileyebilme ve eyleme sevk edebilme giicii” olarak ifade
ederken; Cemaloglu (2019:74) ise “Lider olmak yetkiyi degil etkiyi kullanmak” olarak
tamimlamugtir. Farkli bir galismada ise liderlik Eren (2016:525) tarafindan; “Bir grup insant
belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar: gergeklestirmek i¢in onlari harekete
gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplami” olarak ifade edilmistir. Bartol ve Martin (1991)
Liderligi, “orgiitteki bireylerin davramslarint etkilemek suretiyle, orgiitiin hedeflerine

ulasmasini igin belirlenen amaglarin gergeklestirilecegi bir siire¢” olarak tanimlamiglardir.

Liderlik kavram1 durum, zaman ve i¢inde bulunulan kosula gore farklilastig1 ve sekillendigi
gozlemlenmistir (Hodgetts ve Luthans, 2013'ten akt.: Garipagaoglu ve Simsek, 2016:83).
Yirminci yiizyihn ikici yarisindan bu yana liderlik kavrami da tiim sosyal ogeler gibi
degisim ve gelisimden etkilenmis olup, siirekli olarak yenilenmistir. Yenel (2018:299) ise
bu gelismelerden yola ¢ikarak liderlerin sergiledigi davraniglar tizerine “her zaman ve her

verde gecerli tek ve iyi bir liderlik tarzinin olmadigini” belirtmigtir.

Liderlik kavramini agiklayan farkli tanimlar kullanilmistir. Liderlik ile ilgili tanimlar asagida

siralanmustir.

e Liderlik, takip edenleri 6nceden belirlenen hedeflere ulastirabilmek i¢in giiciinii

(otoritesini) kullanabilmektir (Tlirkmen, 1996:53).



e Liderlik, ortak amaglar igin bir araya gelen insanlari, amaglar1 gergeklestirmeye
yonelik etkileme siirecidir (Basaran, 2004:67).

e Lider, onceden belirlenmis amaglar igin takipgilerin, grup iiyelerini pesinden
stiriikleyen veya bir grubu ya da grubu olusturanlara yol gdsteren, yonlendiren

kisidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:216).

Literatiir taramasinda da goriildiigii tizere lider ve liderlik tizerine farkli yazarlar tarafindan
ayn1 dogrultuda baska baska tanimlar yapilmis olup, hepsinin ortak bir noktada -bir insan
toplulugu, bir hedefe gotiirme- birlestigi goriilmekte ve bu ¢alismada ise genel anlamda lider

ve liderlik tanimlar1 Uizerinde durulmaktadir.

2.1.2. Yonetim, liderlik ve yoneticilik

Yonetim genel olarak eldeki kaynaklarin en etkin ve verimli kullanilmasini 6ngéren bilim
dali olarak tanimlanabilir. Iyi bir yonetimin ise; insan, para, malzeme, zaman ve mekan
faktorlerini minimum miktarda kullanarak miimkiin olan en ¢ok verimin elde edilmesiyle
saglamabilir. Siyasal ve sosyal hayatin igerisinde de var olan, bir¢ok bilimdalinin orta
noktasinda yerini alan ve bu bilimdallarinin metodlarindan yararlanan bulan disiplinler
arasi bir goriiniime sahip olan yonetim bilimi, Y onetsel Bilimler olarak da adlandirilmaktadir
(Can, 1997:21). Bu sebepten dolay1 yonetim bir sentez bilimi olarak kabul edilmektedir.
Yonetim Bilimi, yonetsel siirecin iglemesini kolaylastirmak ve yonetsel sistemlerin

gelistirilmesi konularinda kural ve prensipler ortaya koymaya ¢alisir (Tortop, 1990).

Bir kurulusun, kurumun ya da orgiitiin en iist noktasinda bulunan kisi veya kimse igin lider
veya yonetici ifadeleri kullanilmaktadir. Karar verme yetkisine sahip, degisim ve gelisim
slirecinin harekete gecirici giicli olarak olarak lider ya da yoneticinin ayni ise farkli bakis
acis1 ile atacagi adimlar, lider ve yonetici arasindaki farki ortaya ¢ikaracaktir. Yonetici,
kurumun 6nceden belirlenmis olan amaglarina ulagmasi igin mevcut kaynaklari en yiiksek
verimi elde edecek sekilde etkili, etkin ve ekonomik kullanarak kararlar alarak uygulama

stiregleri bir biitiin olarak yoneten kisidir (Yalgin, 2002:53).

Yonetici; emrine verilmis belirli bir grubu, dnceden belirlenen amaglara ulagtirmak igin
ahenk ve isbirligi i¢inde calistirarak yonetim siire¢lerinin uygulayan kisidir. Baska bir

ifadeyle yonetici, belirli siire¢ icerisinde amaglarina ulasmak i¢in insan, hammadde,



malzeme, para, makine gibi araglar1 birlestirerek bunlar arasindaki uyum ve ahengi saglayan

bir kimsedir (Geng, 2004:44).

Yoneticilik bir meslek olup kurum ve orgiit, isletme ve kurumlarin olusmasiyla ortaya
cikmustir. Liderlik, yonetim siirecinde sergilenen bir davranis bi¢imini yansitmaktadir.
Yoneticilik, orgiitii temsil etme, grup amag¢ ve hedeflerini koordine etme ve belirlenen
amaglar dogrultusunda grupta bulunanlari sevk ve idare etme eylemidir. Liderlik; ¢alisanlari
davraniglari ile etkileyerek onlara ilham olan, etkili ve verimli ¢alismalarini amaglayarak

onlar1 sevk ve idare edebilme yeteneklerinin toplamidir (Ozgen, 2003).

Eraslan (2004)’e gore yoneticilik; uygulama, yiiriitme, yonetme ve sorumluluk almak olarak
tanimlanmisken, liderlik ise; hedefe ulasmak i¢in izlenecek yolu, yonii ve yontemi segmek,

grup lyelerini etkileyerek davranis ve goriislere yon vermekir.

Liderlik ve yoneticilik birbirinden bagimsiz ayni zamanda tamamlayici eylemleri i¢eren bir
sistemdir. Ikisinin de kendine has &zellikleri bulunmaktadir. Yoneticilik daha karmasik
stiregler ile basa ¢ikmaya iligskin iken, liderlik ise degisimle birlikte amaca ulasmayla
ilgilidir. Rekabet karaminin daha ¢ok one ¢ikmaya baglamasi ile birlikte degisimin
yasandig1 Orgiit ortamlarinda basariya ve amaca ulasmak icin her ikisinin de gerekli oldugu

sOylenebilir.

2.1.3. Yeni liderlik yaklasimlar:

Liderlik ile ilgili ¢alismalarin artmas1 ve liderlik siireglerinin degismesi ile birlikte o6zellik
kurami, davranigsal kuramlar ve durumsal kuramlar gibi belirli kuramlara ek olarak yeni
liderlik yaklasimlar1 olarak ifade edilen bakis agilari kavram olarak ortaya g¢ikmuistir.
Etkilesimci liderlik, vizyoner liderlik, doniistimcii liderlik, kiiltiirel liderlik, etik liderlik yeni

liderlik yaklagimlarindan bazilaridir.

FEtkilesimeci liderlik

Etkilesimci liderlik yaklasiminda; c¢alisanlarin  sorumluluklari, liderin beklentileri,
calisanlarin yapmasi gerekenler, calisanlarin yapmasi gerekenler karsiliginda elde edecekleri
odiil ve destek net bir sekilde belirtilir. Yani etkilesimci liderlik, bir takim o&diil ve

motivasyon kaynaklari araciligi ile ¢alisanlarin liderlerinin pesinden gitmesini saglayan bir



10

liderlik tiiriidiir. Etkilesimei lider ise ¢alisanlarin goérev ve sorumlulukalrini belirtirek ortak

amag dogrultusunda ¢aliganlara yon veren olarak tanimlanmaktadir (Serinkan, 2002).

Etkilesimci liderler; kosullu odiillendirme, aktif olarak istisnalarla yonetim, pasif olarak
istisnalarla yonetim ve serbest birakict liderlik olarak dort alt boyutta davranig
gerceklestirmektedir. Etkilesimci liderlik siireci, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin ve her iki tarafin
katkilarinin kabul gordiigii, yapilan is sonucunda 6diillendirme olan, liderin ¢alisanlara

amaglarini gergeklestirmede yardimci oldugu karsilikli ve etkilesimli bir stirecini kapsar

(Serinkan, 2002).

Genel olarak etkilesimci liderlik; Liderin ¢alisanlarindan beklentilerini agik olarak ifade
eden, performans-odiil iligkisini agiklayan, kisacasi kosulsal 6diil ve ¢alisanina destegi

kapsayan liderlik olarak tanimlanabilir.

Doniusimci liderlik

Ingilizcede “Transformational Leadership” olarak ifade edilen doniisiimcii liderlik; “yeni
liderlik”, “karizmatik liderlik” ve baz1 yazarlar tarafindan ise “vizyoner liderlik” olarak da

adlandirilmaktadir (Pawar ve Eastman, 1997; Bolat, 2008: 52).

Ulusal literatiirde yapilan ¢alismalarda ise “doniisiimsel liderlik”, “doniistimcii liderlik”,
“degisimci liderlik”, “doniistiiriimcti liderlik” gibi farkli sekillerde ifade edilmistir
(Kegecioglu, 2003:33; Bolat ve Aytemiz Seymen, 2003; Oter ve Ayan, 2016).

Doniistimcii liderlik kavramini; calisanlarin vizyon ve ufuk sahibi olmalarinin yani sira
vizyonlarmi gergeklestirecek sorumluluklar veren, Orgiit ortaminda yaptigi degisim ve
yeniliklerle calisanlarinda su anda yaptiklarindan daha fazlasini yaptiracagina veya
potansiyellerinin iistiine ¢ikaracagina inandiran, ¢alisanlarinin kendine olan 6zgiivenlerini
pekistiren ve calisanlarina ogretici  davraniglarda bulunan liderlik tarzi  olarak
tanimlanmaktadir (Eren, 2016:519).

Burns liderlik siirecinin iki sekilde ortaya c¢iktigini ve bunlarin; Transformasyonel
(dontistimcti) veya Transaksiyonel (etkilesimci, ise yonelik) liderlik oldugunu ifade etmistir.
Déniistimcii liderlik; yoneticinin karizmatik olarak algilanma diizeyi, tiim izleyenlere farkli

bir birey olarak davranabilme ve entelektiiel uyarim olarak tanimlanmaktadir. Y6netimin en



11

ist kademesinde uygulanacak doniisiimcii liderligin domino tas etkisi gibi, daha alt yonetim
kademelerinde de dogal olarak sonug ortaya ¢ikmasi beklenir (Bass, Waldman, Avolio ve
Bebb, 1987).

Dontistimceti  liderlik, liderlik davranislarinda degisim ve degisimi gergeklestirmeye
odaklanmasinin yani sira bireysel ilgi, motivasyon ve calisanlarina yeni vizyonlar

kazandirma doniisiimcii liderligin ayirt edici yoniinii olusturmaktadir.

Vizyoner liderlik

Vizyon, bir kurum ya da organizasyonun gelecek i¢in sahiplendigi istekleri ve
ulagsmak istedigi hedefleri ve amaglara vurgu yapan bir kavramdir. Vizyoner lider ise, var
olan durumdan hareket ederek gercekei ve gekici bir gelecegin tahayyiiliinii olusturabilen ve
bu dogrultuda liderlik davranislarim1 gerceklestirenler olarak tanimlanmaktadir. Kisaca
vizyoner lider, gelecegi diisleyip ve gelecegi tasarlayan ve bu diis tasarima Orgiitlin

gelecegini yerlestiren kisilerdir (Ergetin, 2000).

Vizyoner lider, gelecek hakkinda 6ngorii konusunda digerlerinden farkli bir gorme bakis
acisina olan kisidir. Ortaya ¢ikabilecek yenilik, gelisim ve gelismeleri digerlerinden daha
erken gormek ve bu konuda tavsiyelerde bulunmak igin farkli bir bakis agis1 ve dnseziye
olmak gerekir. Ayn1 olaya farkli bir bakis acis1 ile bagka yonleriyle etraflica gérebilmek

vizyoner lideri digerlerinin bir adim 6niine gegirir (Ugurlu, 2007).

Celik (2012:168)’e gore vizyoner lider, organizasyon ya da kurumda bulunan galisanlar igin
ilham kaynagidir ve is disinda kalan zamanda da ¢alisanlarla ilgilenir. Orgiitiin egilimlerini,
hedeflerini ve amaglar1 dogrultusunda orgiitiin olmas1 gerektigi yerin fotografin1 ¢ekerek

orgiitsel degismeyi gerceklestirir.

Ehtiyar ve Tekin (2012) vizyoner liderlerin belli bagh 6zellikleri su sekilde siralamistir.
e Kurumu basariya gotiirecek yolda, olmak istedikleri konumun resmini ¢alisanlariyla
birlikte olusturan,
e Hedefi belli olan istikamette ¢alisanlarla birlikte gayret gosteren,
e (Caligsanlarinin motivasyonlarin arttirict tedbirler alarak, performasnlarini en yiiksek

seviyeye ¢ikaran,
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e Kurum kiltiriinii giiclendirerek,kurum genelinde bu Kkiiltiiriin uugulanmasini
amagclayan,
e Hedeflerine giden yolda gelisim ve degisimin bir zorunluluk oldugunun farkinda olan

kisilerdir.

Vizyoner lider davranisinda olmazsa olmaz1 ge¢mis, bugiin ve gelecek arasinda iliskiyi
kurarak sentez olusturabilmektir. Bu kapsamda vizyoner liderlik davranisinda gelecege
yonelik Onsezilerin kuvvetli olmast ve bu dogrultuda davramis sergilenmesi liderlik
davraniginin 6zilinii olusturmaktadir. Vizyoner liderlik, yeni ufuklara ve gelecegin getirmesi
muhtemele olaylarina odaklarak sahip olduklar1 vizyonlari ile takip edenlerini gelecege

tagimaya caligirlar.

Kiiltiirel liderlik

Yeni yaklasim liderli tiirlerinden olan kiiltiirel liderlik, kurum kiiltiirii olusturarak ve

gelistirilmesini amaglayan liderlik ttirtidiir.

Celik (2012:223) ve Yildirim (2001)’a gore kiiltiirel liderlik, kurum kiiltliriinii olusturmak
icin ortak bir fikir, diistiniis, inanis, gelenek ve kurallara olusturarak kurum g¢alisanlarinin

belirlenmis olan ortak amaca yonderilmesi i¢in harekete gecirilmesi siirecidir.

Kiiltiirel liderlik; orgiitiin kuvvetli, esnek kiiltiirel yapisint sekillendirmeyi, gelistirmeyi,
liderin ve astlarin Orgiitin  benimsedigi deger, ilke ve idealleri igsellelestirerek

benimsenmesini kapsamaktadir (Erdogan, 2002:48).

Kiiltiirel liderligin iki ana boyutu vardir. Bunlardan ilki; var olan kiiltiirii koruma ve

stirdiirme, digeri ise yeni bir kiiltlir olusturmaktir.

a) Var olan kiiltiirii koruma ve siirdiirme

Kiiltiirel liderliligin ilk boyutu olan var olan kiiltiirii koruma ve siirdiirme boyutu iki
asamadan olusmaktadir. Bunlarin birincisi bigimlendirme asamasidir. Yo6neticiler kurumsal
yapida yer edinmis kiiltiir bilesenlerini ayiklayarak, kurumsal amaca hizmet eden yararh
olan ve ¢alisanlarda motivasyon etkisi olan kiiltiir bilesenlerinin aktif tutulmasini saglayarak

var olan kiiltiiri koruma boyutunun ilk asamasini gergeklestirirler. Bu asama hayata
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gecirilmemis ya da gegirilememis bilesenlerinin de 6n plana ¢ikarilmasi ve var olan kiiltiiriin
islenmemis yonlerinin 6ne ¢ikarilmasi faaliyetlerini kapsar. Bu boyutun ikinci asamasi
bi¢imlendirmedir. Bu asama ise; kurum amacina hizmet eden bilesenlerin alt kiiltiirler
arasinda birlestirilme ve biitiinlesmesi ile ¢atismaya sebebiyet vercek bilesenlerin azaltilmasi

faaliyetlerini kapsar (Geylani, 2013).

b) Yeni bir kiiltiir olusturma

Yeni bir kiiltiir olusturma boyutu yaratma ve degisme asamalarindan olusmaktadir. Yaratma
asamasi, kurumsal kiiltiiriin olusmasina katki saglamak amaciyla liderlerin, ¢alisanlarini
cezbetme ve kisisel niteliklerini kullanarak bu faaliyetlerin biitiinlestirme yoOntemleri
araciligiyla yeni bir kurum kiiltiirii olusturulma siireglerini kapsar. lkinci asama olan
degisme asamasi ise eski kiiltlirii zayiflatmak suretiyle yeni bir kiiltiir olusturma

faaliyetlerini kapsar (Geylani, 2013).

Kiiltiirel liderlik, c¢esitli temelleri kapsamaktadir. Trice ve Beyer (1993)’e gore kiiltiirel

liderligin temelleri sunlardir:

¢ Kisisel Nitelikler

¢ Algilanan Durum

e Vizyon ve Misyon

e Takipclerin Lidere Iliskin Yorumu/Degerlendirmesi
e Performans

e Lider davraniglar

e Yonetsel eylemler

o Kiiltiirel formlarin kullanimi

¢ Gelenegin kullanimi

e [stikrar/siireklilik

Sonug olarak kiiltiirel liderlik 6zelligini sergileyenlerin icinde yetistikleri ve bulunduklari
toplum kiiltiirinii benimsememeleri pek de miimkiin degildir. Dogal olarak gorev yaptiklari

kurumlarda, pargasi olduklar1 toplumun kiiltiiriinden etkilenmektedir.

Etik liderlik, Etik ve Ahlak Kavramlari
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Etik liderlik; etik olarak kabul gormiis deger ve ilkeleri davraniglarinin merkezine koyarak
iligkileri gelistirmeyi ve siirdiirmeyi, siirekli olarak bu etik deger ve ilkeleri 6n planda
tutmay1 benimseyen liderlik yaklasimidir (Erdogan, 2002). Etik liderlik, toplumsal ve
bireyleraras1 iligkilerde, faaliyetlerde uygun olan davranisi sergileme yetenegi olarak
tanimlanabilir (Yang, 2014).

Etik ve Ahlak kavrami birbirinin yerini karsiladig1 diisiiniilse bile etik ve ahlak birbirlerinden
farkli kavramlardir. Kavram olarak etik Yunancada Ethos (karakter anlamindan)
kavramindan, ahlak ise Latince Moralty (adet, gelenek anlamindan) gelmektedir. Etik
kavrami genellikle insanlarin gerek gilinlik yasamda gerekse is hayatinda karakter ve
davranislarina iliskin algilart kapsarken, ahlakilik (moralty) ise bireylerin birbirleri

arasindaki iliskiler kapsaminda kullanilmaktadir (Thiroux, 1998).

Ahlak; bireylerin birbirleri, toplum, devlet ve biitiin bireylerle iliskilerini belirleyen kural,
ilke ve inanglar biitiniiniin toplamidir (Bolay, 1997). Etik, istemli olarak gerceklesen insan
davraniglarini dogrulugunu yanlishigini arastiran felsefenin alt disiplinleriniden biridir
(Werner, 1993:209).

Etik; ahlaki davranig, deger yargi ve eylemleri ilgilendiren bir ¢alisma alanidir. Ahlak ise;
lyi-kotii, dogru-yanlis, erdem-kusur gibi davranis ve davraniglarin neticelerinin
degerlendirildigi bir alandir. Ahlakin yaptirimi insanin vicdani iken, etik kurallara aykir
davranmanin ise kurum ve kuruluslar tarafindan belirlenmis yaptirimlar1 bulunmaktadir

(Aydin, 2002).

Ahlak, toplumsal yagsamda tore manasinda davranig ve tutumlarin ifade edilmesi amaciyla
kullanilirken, etik; belirli ilke ve deger yargilar1 kapsayan siirecin ve nasil sorusunun
cevabini arar. Ahlak, genellikle var olan sosyolojik bir olguyu incelerken; etik ise, insan ve
toplum iligkilerinde ahlaki degerlere uygun oOlgiitleri ve insan iligkilerinde kurulacak

davranis kurallariin “neler olmas1 gerektigini incelemeye odaklanir (Kilavuz, 2003:19).

Etigin amaci, ahlak ve ahlakin en 6nemli temel kavramlarindan biri olan olan erdem, 1yilik,
kotiiliik, mutluluk, ahlaki kisilik, onurlu yasamak vb. kavramlar1 agiklayarak ahlakin belli
bir teorisini kurabilmektir (Killioglu, 1990:10).
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Toplumsal olaylarin hizli bir sekilde gelismesi ve degismesi sonucunda pek ¢ok ahlaki,
hukuki ve normatif sorunlarin artmasina neden olmustur. Bu sorunlarla birlikte ortaya ¢ikan
celigkilere cevap bulma siireci bir tiir etik ¢alismadir. Bu siire¢ yalnizca agik uglu ve cevapsiz
sorular1 irdelemekle kalmadigi gibi, daha 6nce ¢oziime kavusturulmus problemleri de tekrar
arastirir, gozden gecirir ve gerekirtidigi durumlarda yeni ve ¢ikis yollar1 gelistirir
(Cobanoglu, 2007: 3).

Etik; ahlaki olan davranis ve durumlarin temellerini arastirir. Bu eylemlerin somut olan
cesitleriyle beraber fakli kurallarini da arastirip, betimleyerek, yasam i¢in gerekli olan ahlak
kurallarim1 somut olarak ortaya koyarak belli bir toplumda gecerli olan ilke ve kurallari
toplar. Sonucunda ise belirli dlgiitler ortaya ¢ikar. Bu etik olgiitler; kisilerin iligkilerinin
nerede, nasil ve ne diizeyde olmasini ve gerektigini belirleyen ve toplumsal isleyis agisindan
onem arz eden kurallar1 biitiinii olarak degerlendirilmektedir (Erding: 1999; Pieper, 1999:28;
Barow, 2000:95).

Gilingor’e (1997) gore insanlarmn daha yasanabilir ve siirdiiriilebilir bir toplum hayati
yasamalar1 evrensel olarak kabul géren temel etik degerlerin varligindan ge¢mektedir. Bu
sebepten dolayidir ki, hem ic¢inde yasadigimiz toplumun zorunlulugu hem de bireyin kendi

dogasi geregi insanoglu etik degerleri benimseyerek kabul etmek zorundadir.

Giliniimiiz diinyasinda, insanlar arasinda iliskilerde sosyallesme, iletisim ve davranis temelli
ozelliklerin nem kazanmasi nedeniyle liderlik tiirlerine yenileri eklenmistir. Bu yeni liderlik
yaklagimlarindan olan etik liderlik {tizerine bilimin farkli alanlarinda ¢alismalar
gerceklestirilmektedir. Etik liderlik anlayisinda genel olarak liderligin ahlaki ve manevi
boyutu 6ne ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda; iletisimsel, ilkimsel, karar verme ve davranigsal

Ozellikleri temel alan etik liderlik bu kavramlardandir.

Celik (2012:89)’in Sergiovanni’den aktardigina gore etik liderlik; moral giiciin esas alindig:
ve bu dogrultuda takipgilerini etkilemeyi amaclayan bir liderlik tarzi oldugu belirtilmistir.
Kiiresellesmeyle birlikte iletisim teknolojilerinin gelismesi sonucunda toplum yapilarinda
onemli degisimler meydana gelmis, bu da bircok alanda etik sorunlarin olugsmasina yol
acmistir. Bu nedenle egitimden politikaya, sagliktan medyaya kadar bircok alanda etik
konusu daha ¢ok tartigilir hale gelmistir.
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Bu gelismeler dogrultusunda kiiresellesen diinyada etik konusu uluslararasi bir problem
kabul edilmeye baslanmistir. Bu siireglerle birlikte, liderlerin etik davranis ilkeleri
segilemesine yonelik beklentilerin artmasina ve c¢esitlenmesine yol a¢gmustir (Caldwell,

Bischoff ve Karri, 2002).

Is diinyasindan spora, kar amac1 giitmeye kurumlardan toplum icindeki birgok alanda etik
olmayan davranislarin ortaya ¢ikmasinin neticesinde “liderlik ve liderlikle ilgili olarak yanlis
olan veya yanlislik yapilan sey nedir?” sorusunun sorulmasina yol agmistir (Brown and
Trevino, 2006). Liderlik sirasinda sergilenen liderlik yetenekleri ile liderin benimsedigi etik
ilke ve degerlerin dengesi etik liderlik olarak ifade edilebilir. Bu bakimdan etik liderlik
siirecinde bu denge onem arz etmektedir. Etik liderlik, insanlar1 karakterlerine ve
ozelliklerine gbre ayirmaksizin, pesin hiikiim sahibi olmadan, insanlarin sahip olduklari

farkliliklari, degerlerini, inanglarimi oldugu gibi kabullenmektir (Josephson, 2001).

Liderin etik davranislarinin yani sira, etik ve ahlaki karakterine yansimasi olarak da kabul
edilen etik liderlik ayrica; etik karar alma, davranista etik ilkeler segilemek gibi ilke ve
degerlerin uygulamaya gegirilmesi ve siirdiiriilmesi yetenegidir (Aronson, 2003; Bass ve
Steidlmeier, 1999).

Lider, benimsedigi etik ilke ve degerler kapsaminda tutum ve davramis sergiliyorsa
calisanlarina/takipgilerine etik davrandigi ve ¢alisanlarinda/takipgilerinde de bu dogrultuda
olumlu bir algi olusumundan bahsedilebilir. Etik liderler, davraniglarinda ve niyetlerinde etik

ilke ve degerlere bagli kalmalidir (Y1lmaz, 2006).

Genel olarak etik liderlik ¢aligmalarinda, “iyi” kavrami vurgulanmakta olup; bu kavramin
yiiceltilerek, liderligin bu kavramla daha etkili bir duruma getirilmesi agiklanmaya
calisiimistir. Bu dogrultuda teorisyenler etik liderligi agiklarken, dogruluk, diiriistliik,
adillik, saygili olma, giivenilir olma gibi etik deger olarak nitelendirilebilecek davranig ve
karakteristik 6zelliklerden yola ¢ikmiglardir. Etik liderlik ile iliskiledirilen ve agiklanmaya
caligilan karakter, davraniglar teorisyenleri ile birlikte ¢izelgede yer almaktadir (Morgan,
2002).



Cizelge 2.1. Etik liderlik i¢in ana davranis, karakterleri ve bunlar1 ifade eden teorisyenler

Etik liderlik temelini
davranis ve karakterler

olusturun

Etik Liderligin Oziinii Olusturan Temel
Davranis ve Karakter Ozelliklerini ifade
eden Teorisyenler

Iyiligi yaymaya dzen gostermek

Plato

Bagka  kimselerin  sahip
Ozelliklere saygi duymak

oldugu

Gardner, Greenleaf, Plato,

Adil ve diiriist olmak

Bridge, Ciulla, Nair, Noer,, Ryan ve
Oestrich,, Schurtz, Senge, Kleiner, Roberts,
Ross & Smith

Giivenirlilik, inanilirlik, samimiyet

Kauzes & Posner, Nair, Terry,

Bireylerarast iliskilere 6zen gostermek

Argyris, Senge

Karar alma siireclerinde demokratik

Habermas, Plato, Ricoeur
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davranma ve karar alma siireglerine
digerlerini dahil etmek
Nazik ve anlayis sahibi olmak

Kauzes & Posner, Plato, Ricoeur
Kaynak: Morgan, 2002’den Aktaran Yilmaz, 2006:29

Etik liderligin temelini olusturan davranis ve karakter 6zellikleri ¢izelgeden de anlasilacagi
tizere farkli davranis ve Karakter ozellikleri ile farkli yazarlar tarafindan ifade edilmistir.
Kisaca etik liderlik, ¢izelge 2.1.’de verilen temel davranig ve karakter 6zelliklerinin (iyiligi
yaymaya 6zen gostermek, baska kimselerin sahip oldugu 6zelliklere saygi duymak, adil ve
diirtist olmak, giivenirlilik, inanirlilik, samimilik, kisilerarasi beceri, karar alma stireglerinde
demokratik davranma ve karar alma siireglerine digerlerini dahil etmek, nazik ve anlayis
sahibi olmak) bir araya getirilmesi olarak ifade edilebilir. Etik liderlik, liderin etik olarak
kabul goren degerlere sahip olmasi ve davraniglarini bu degerlerle iliskilendirerek ifade

etmesidir (Ciulla, 1995).

Ayrica; etik liderlerin su 6zellikleri de bulunmaktadir. Etik Liderler; adaletli davranmak igin
caba sarf eden, tevazu sahibi olan, kisilere saygi gosteren, sorumluluk sahibi olan kisilerdir.
Etik liderler, tutum ve davranislari ile orgiitiin ahlaki degerlerinin gelismesine de katki
saglayan, giiven duygusu veren, diiriist ve cesur insanlar olarak taninmaktadirlar (Mihelic,

Lipicnik and Tekavcic, 2010).

Etik bir liderin gorevi, orgiitiiniin en ideal noktaya ulasmasi i¢in isletme ile bireyin ortak
cikarlarini ortak paydada birlestirerek, elinde olan yetkiyi bu dogrultuda kullanmaya ¢aba
sarf etmektir (Yeyrek, 2018).
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Harvey (2004), etik liderlikle ilgili temel 6zellikleri su sekilde siralamistir:

1. Etik lider, etik standartlar1 ve ortak degerleri diizgiin bi¢imde ifade ederek bu deger ve
standartlarin anlasilarak benimsenmesini saglar.

2. Etik lider, takipgilerine/calisanlarina sorumluluk vererek, etik degerlere uygun
davranmalar1 konusunda sorumluluk verir.

3. Etik lider, rol model alinan ve 6rnek oldugundan, takipgilerinin/galisanlarinin da
diiriist ve adil davranmalarini bekler.

4. Etik lider, karar alma siireglerinde takipgilerinin/¢alisanlarinin fikirlerini ve rehber
ilkeleri g6z ardi etmezler. Gergeklestirdikleri her davranisa etik ilke ve degerleri
yansitir.

5. Etik lider, belirlenen yol ve uygulanan siire¢lerin uyumlu bir sekilde yiiriitiilmesine
Ozen gosterir.

6. Etik lider, takipgilerinin/calisanlariin duygu, disiince, goris, fikir ve tepkilerine
Onem verir.

7. Etik lider, bir ¢cok alanda iyilestirmeler gergeklestirir. Ciinkii etik ilke ve kurallarina
uyum saglanmasi iyilestirme ve birikimlerin sonucudur.

8. Etik lider, orgiitiine istihdam gergeklestirirken ve elindeki personelin gorevde
yiikselmesi konusunda dl¢iit olarak misyon, vizyon, liyakat, nitelik ve etik degerlere
bagh kalir.

9. Etik lider bagkalarini su¢lamaktansa, inisiyatif almay1 destekler.

Etik liderlik, liderlik tiirleri arasinda fazlasiyla arastirllmaya ve incelenmeye baglamistir.
Etik liderligin, liderlik kuramlarindan 6zellik ve durumsallik kuramlariyla benzer yolu
izledigi soylenebilir. Etik liderin ilk olarak kendilerinin etik deger ve ilkeleri benimseme

zorunlulugu, etik liderligin 6zellik kuramiyla benzemesini saglamaktadir (Celik, 2012:90).
2.1.4. Orgiit ortam ve etik

Orgiitiin kiiltiirii, drgiitsel davramsin olustugu ortamdir. Isgdrenler, drgiite sahip olduklar:
kiiltiirleriyle birlikte gelir. Bu kiiltiir siire¢ igerisinde orgiit igerisindeki davranislarin
olusmasini tetikler ve kurumun kendine 6zgii kiiltiirii sekillenir. Orgiit kiiltiirii, degerleri ve
normlariyla yasandigi icin isgdrenlerin davranisini etkiler. Bir orgiitiin kiiltiirii deger ve

normlariyla anlatilir (Basaran, 1992).
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Bir orgiitteki etik davranislar ile orgiitiin kiltiirii arasinda karsilikli bir etkilesim ve yakin
iliski bulunmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin 6ziinii meydana getiren temel deger ve normlar,
orgiitte dogru ve yanlis davramis kodlarim1 olusturmaktadir. Davranis kodlari, orgiitte is
yapma kurallari, gérev ve sorumluklarin tanimlamalari, denetim yontemlerinin 6tesinde bu
uygulamalara tamamlayici katma deger katmaktadir. Her kurumun kendisine has davranig
ilkeleri, kurumun davranig kodu olarak tanimlanabilir. Bu ilkeler isgorenlere, kurallar
silsilesinin ne i¢in var oldugunu, isgorenlerin davraniglarini nasil sekillendirecegini ve nasil
etkiledigini, bu ilkelere uyulmadig takdirde ne tiir yaptirimlar olacagi ve yorum getirilmesi

gereken bazi durumlarda neyi, nasil yapmamiz gerektigine rehberlik eder (Aydin, 2002:12).

Calisana ve kalite ilkelerine odaklanarak en iist diizey verimi elde etmeye gayret eden
kurumlar oncelikli olarak adil ve esit yaklasim, yardimlasma, digerlerine saygi duyma,
diirtistliik, samimiyet, glivenirlik, adalet gibi etik degerlerin benimsenmesi bu etik degerlerin
davranis haline getirmesi gerekmektedir. Kalite ve verimlilige odaklanan kurumlar su
sorularin cevaplarini hazir bulundurmak zorundadir. Orgiit icerisinde farkli karakteristik
ozellikleri olan galisanlart nasil bir arada tutarak yasatabilirim? Calisanlarin kendilerini
Ozglir hissedebilecekleri ortami nasil olusturulur? Calisanlarin ifade 6zgiirliigiiniin oldugu,
bir calisanin diger bir calisan1 deger olarak anlamaya c¢alistigt bir ortami nasil
olusturabilirim? Calisanlarin diisiince ve fikirlerini 6zgiirce ifade edebilecekleri ortami nasil
olusturabilirim? Lider bu sorunlarin cevaplarimi verebilmelidir (Yilmaz, 2006; Kirel:2000).
Bu sorularin cevabi, temel olarak orgiitteki insan iliskilerinde bulunmaktadir. Orgiit
ortaminda birlikte gorev yapan calisanlar karsilik beklemeden etik temelli olarak iletisimde
bulunmalidir. Etik temeller {izerine insa edilmis caligma ortaminda gorev yapan gerek
yonetici gerekse galisanlar etik kurallara gore davranis sergileyeceklerdir. Bunun sonucunda

adalet ve giiven ortami olusarak, sorumluluk duygusu gelisecektir (Yilmaz, 2006).

2.1.5. Etik liderligin 6nemi

Kiiresellesme ile birlikte iletisim teknolojilerinin gelismesi sonucunda toplum yapilarinda
onemli degisimler olmus ve bu da beraberinde bir¢ok alanda etik sorunlarin ortaya ¢ikmasina
yol agmistir. Bu nedenle egitimden politikaya, sagliktan medyaya kadar bir¢ok alanda etik
konusu daha ¢ok tartigilir hale gelmistir. Bu gelismeler dogrultusunda kiiresellesen diinyada
etik konusu uluslararasi bir problem kabul edilmeye baslanmistir. Tiim bu siiregler, liderlik

ve liderlerden etik beklentilerin artmasina ve gesitlenmesine yol agmustir.
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Brown ve Trevino (2006)’ ya gore, is diinyasindan spora, ekonomiden siyasete kadar farkli
alanlarda etik olmayan davraniglarin ortaya ¢ikmasi sonucunda “liderlik ve liderlikle ilgili

olarak yanlis olan veya yanlislik yapilan sey nedir?”” sorusunun sorulmasina neden olmustur.

Degisen ve kiiresellesen diinya ile birlikte etik sorunlari ve etik kavramamin yayginlagmasi
etik liderlik ve etik kavramini giindeme daha fazla tasimistir. Etik ve etik liderlik davranisi
arasindaki iliski bilim, sanat, biirokrasi vb. alanlarinda yonetsel ve akademik caligsmalarla
daha ¢ok arastirilmaya baslanmis olup bu alanda diizen ve kural koyucu resmi kurumlar
kurulmasma sebebiyet vermistir. Bu kapsamda Ulkemizde, kamuda etik kiiltiiriiniin
olugmasi, yerlestirilmesi ve uygulamaya konulmasi lizere ¢aligmalar yiirlitmek, etik
konusunda gerceklestirlecek her tiirlii faaliyete destek olmak iizere 2004 yilinda 5176 sayili

kanun ile kurulan “Kamu Gorevlileri Etik Kurulu” gérev yapmaktadir (etik.gov.tr, 2021).

Etik liderin oncelikli igorevi, yanlis olan bir duruma ya da davranisa karsi ¢ikmak ve onu
engellemektir. Kurumlar yanlis uygulamalarla, hedeflerine varamazlar. Bu yiizden liderin
etik liderlik davranis 6zellikleri sergilemesi; orgiitiin yasal ve ahlaki agidan uygun olmayan
durumlara diismesine, orgiitiin basar1 ve performansinin engellenmesine kars1 kalkan gorevi

gorecektir (Costa:1998).

Etik liderler, karar alma siireglerinde de etik ilke ve degerleri goz 6niinde bulundurmalidir
(Brigley, 1995). Etik lider, bir durum ya da olay hakkinda karar alacagi zaman sonuglarini
da diisiinebilin kisidir (Bennis, 1995)

Liderler kurumsal giice sahip oldugundan, aldiklar1 bazi kararlar insanlar arasinda
ayrimciliga sebep olabilir, bir takim etik olmayan davraniglara kalkisilabilir. Lider; bu tiir
davraniglara sebep olabilecek davranis ve duygularin etkisinde olmamalidir (Price, 2000;

Ciulla, 1995). Bu durum, etik liderligin neden 6nemli oldugunu vurgulayan bir etkendir.

Liderler kendi kisisel ¢ikar ve menfaatleri dogrultusunda calisanlart ve Orgiitii
kullanabilirler. Hirs, istek ve menfaatleri ile dogrultusunda hareket eden bir lider belirli bir
stire sonra Orglitint amag¢ ve hedeflerini ¢ok benimsemeyecek, ¢alisanlar1 kendi amaglari
dogrultusunda kosturmaya sevk ettirecektir. Etik lider, kendi kisisel hirs ve menfaatleri i¢in
orgiit amacglarindan sapmayan, calisanlarin1 kendi ¢ikarlarina giden yoldaki islere sevk

etmeyen, bu etik problemlerin olusmasina izin vermeyen, her daim kurumun amag ve
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hedefleri dogrultusunda etik ilke ve degerlere bagli olarak gorevini yapan kisidir (Calabrase,
1998; Yilmaz, 2006).

Etik liderlik davranislarinda etik olgunluk da 6nem arz etmektedir. Bir liderin basarili
olabilmesi igin etik olgunluk seviyesine ulasmis olmasi1 gerekmektedir. Etik olgunluk, bir
durum hakkinda dogru ya da yanlis karar verme yetenegi ve karar alma siireglerinde etik
degerlere bagli kalarak en dogru se¢imi yapabilmeyi gerektirir. Etik olgunluk, bireyin gerek
is gerekse 6zel hayatinda etik ilke ve degerleri kullanarak, takipgi/calisanlarina rol model

olmasidir (Duffield ve McCuen, 2000).

Genel olarak yoneticinin; ¢alisanlarinin gérevlerini gergeklestirmesi ve ¢alisanlariin iyi bir
performans sergileyebilmeleri i¢in adaleti tesis etmesi, ¢calisanlarin taleplerini karsilamasi ve
haklarim1 korumasi1 gerekmektedir. Bu siirecler de, liderin etik liderlik becerilerini
sergilemeleri ile saglanabilir. Yoneticinin davranislari, calisanlarinin da etik davranmalarina
katki saglayacaktir. Aym1 sekilde etik davranan yoneticinin altinda calisan personelde

performansina katki saglayacagi ongoriilmektedir.

2.1.6. Yonetimde etik

Yonetimde etik kavrami, 1970’11 yillarindan basindan itibaren arastirilmaya baslanan ve
tizerinde durulan konulardan olmustur. 1980 ve 1990’11 yillarda Bati’da gergeklestirilen
yonetsel reform c¢alismalarinin akabinde {ilkemizde de, yonetsel reform caligmalarinda
onemli gelismeler olmustur. Diinya genelinde ihtiyag duyulan bu reformlarin temeli ise
ekonomi kaynakli olmustur. Artan biit¢e agiklarinin kapatilmasi gereginden yola ¢ikilarak,
kanun koyucular tarafindan farkli tedbirler diisiiniilmiis olup vergileri arttirmak, kamu
harcamalarinda daralmaya gitmek ve kamu hizmetlerinin maliyetlerini kisitlamak gibi
alternatifler lizerinde durulmustur. Degisen diinya diizeni ve yonetsel olarak yapilan
reformlardan sonra hizmet ve faaliyetlerin tarafsiz, adil ve esitlik ilkelerine uygun olarak
sunmak, kamu kaynaginin daha etkili ve verimli bir sekilde kullanilmasinin gereklilikleri
iizerinde durulmasi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Bu dogrultuda ahlak ve etik temelleri tizerine
kurulan yonetim anlayis1 farkli bir ¢6ziim olmus ve yonetimde etik ilkelerin var olmasinin
hizmet kalitesini ve verirmliligi arttirmanin en Onemli yollarindan biri olacag

diisiiniilmiistiir (Oztiirk ve Coskun, 2000; Baydar, 2004).
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Schermerhorn ve digerleri (2000: 48) yonetsel etigi; “Kurumlarin yéneticileri tarafindan
aldiklart ve uyguladiklar: faaliyetleri ahlaki acidan inceleyerek, dogru veya yanlis olarak

nitelendiren bir kavram” olarak ifade etmislerdir.

Etik ilke ve degerlerin yonetimin her siirecinde etkin kilinmasi yonetimsel bir sorumluluktur.
Etik ilke ve degerlerin, yonetimin her asamasindaki yonetici ve ¢alisanlar tarafindan dikkate
alinmas1 gerekmektedir. Gliglii yonetsel liderlerin ortak noktalarindan biri, etik kavramini
onemsemeleri ve ona gereken hassasiyeti gostermeleridir. Etik ilke ve degerlerin Orgiitte
benimsenmesini saglayabilen yoneticiler; bu ilke ve degerleri davranis, tutum ve tavirlarinda

uygulamaya geg¢irebilen kisilerdir (Aslantas ve Dursun, 2008; Goldberg, 1988).

Yonetim, kurumsal etik diizeninin olusturulmasinda bas sorumludur. Yonetimin etik
degerleri benimsemesi ve duyarlik gostermesi iggérenlerin hepsi i¢in yoOnlendiricidir.
Dolayisiyla, etik deger ve ilkelere baglilig: etige bagliligi, ilk basta tepeden baslayarak tim

yoneticilerin uygulamalarinda gorebilmek gerekmektedir.

YOnetimde etik davranislar

Yonetim siireclerinde etik, yonetime karsi gliven olusturulmasi ve bu giivenin de
stirdiiriilebilmesi bakimindan 6nem arz etmektedir. Gilinlimiizde orgiitlerde goriilebilen etik
olmayan davraniglar sebebiyle toplumun kamu kurumlarina olan giiveninin azaldigi, aym
Olciide calisanlarinda bu durumdan etkilendigi goriilmektedir. Kamu yonetiminde kurumsal
etik kiiltiirinlin olugsmas1 ve etik sitemin tiim unsurlariyla kurulup etkili bir sekilde

uygulanmasinin saglanmasi i¢in gerekli tedbirlerin alinmasi gerekmektedir (Eryilmaz,

2003).

Her meslek gurubu i¢in ortak olarak kabul edilecilecek fakat yonetim siireclerinde de
kesinlikle g6z oniinde bulundurulmasi gereken, yonetim etigine uygun davranis ilkeleri su

sekilde siralanabilir (Aydin, 2002).

Adaleti saglayabilmek,

Esitlik davranabilmek,

Diiriist ve tarafsiz olmak,

Sorumluluk sahibi olmak,
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e Insan haklar1 ve hukukun iistiinliigiinii esas almak,
e (alisanlarina kars1 sevgi, saygi ve hosgoriide bulunmak,

e Insan iliskilerini etkili ve becerili kullanabilmek

Baytemur (2013) J.A. Petrick ve J.F. Quinn’den aktardigina gore, kamu ydnetiminde
gorevliler toplumun c¢ikarlar1 korurken, kendilerine de olan sayginligt ve giliveni

saglayabilmek i¢in;

e Cikar catismalarindan kaginmak,
e Tarafsizlig1 korumak,
e Uygunsuz davranislarindan kaginmak,

e Halka aciklik konusunda tam sadakat,

Bagliklarindan olusan dort temel etik davranis kuralinin varligina deginmistir.

Yoneticilerin calisanlarina karsi etik sorumluluklari

Orgiitlerde etik, sadece liderin ve yonetimin belirli etik deger ya da kodlar1 olusturmast ile
gerceklesmez. Calisanlarin uymasi gereken etik ilke ve standartlarin olmasi gerektigi gibi

yOneticilerinde ¢alisanlarina kars1 etik sorumluluklar vardir.

Yonetim ve liderlik iligkisinde etik davranigin 6nemi giiniimiizde 6nemli oldugu gibi, tarihin
pekcok doneminde 6n planda yer alan ve incelenen bir durum olmustur. Yusuf Has Hacib
tarafindan 11. ylizyilda yazilan Kutadgu Bilig adl1 eserinde bir liderin sahip olmas1 gereken
etik degerleri soyle siralamigtir: Diiriistliik, dogru sozliiliik, adillik, sabirli olma, iyi huylu
olma, haya ve takva sahibi, cesaretli, tevazu sahibi, dogru kural koymak ve zulgm etmemek,

kot aliskanliklara sahip olmamak, basarili olanlari 6diillendirmek (Aktan, 1999:99).

Simsek (1999), yoneticilerin calisanlarina yonelik asagida yer alan etik sorumluklar:

oldugunu belirtmistir:

Calisanlara ticret 6denmesinde esitlik ilkesi gdzetilmesi sorumlulugu,

[fade 6zgiirliigiiniin saglanmas1 sorumlulugu,

Ozel hayata ve gizliligine sayg1 gdsterilmesi sorumlulugu,,

Calisanlara esit, adil davranma sorumlulugu,
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e Calisanlarin karar alma stireglerine katilma hakkini saglama sorumlulugu vardir.

Kurumsal yapmin temelinde seffaflik oldugundan, lider seffaf bir kurum olusturmak i¢in
etik kurallara uymalidir. Bu etik kurallar; ¢alisanlarina kars1 gergegi ve dogruyu sdylemek,
her zaman isini iyi yapmaya calismak ve diiriist olmasidir. Kurumsal etigin olusmasinda
yoneticinin de ¢alisanlarina karsi etik sorumluluklarini yerine getirmesi hem etigin, hem de
etkili bir liderligin temel tasidir. Tiim bunlar bize etigin, etkili bir liderligin temeli oldugunu
gostermektedir (Yilmaz, 2006).

2.1.7. Yonetim etik iliskisi

Insan davraniglarin1 dogru-yanlis, iyi-kétii olarak tanimlayan belirli ilke ve degerler biitiinii
etik olarak tanimlanabilir. Bir taraftan etik; yasal olmayan, kotii davranislar ve hilebazlik
gibi etik olmayan sozciiklerle agiklanabilirken diger yandan dogruluk, adil olmak, diiriistliik,
etik deger ve ilkeler gibi olumlu kavramlar ile de agiklanabilmektedir. Etik, bir sorun ya da
problem karsisinda belirli ilke ve degerler ¢ercevesinde bireyin bir yargiya varmasini zaruri

kilmaktadir (Cranston, Ehrich ve Kimber, 2003:137).

Etik kavrami soylendiginde akla ilk olarak ahlak, deger ve felsefe kavramlari gelmektedir.
Yonetim kavraminda ise, belirli siiregleri kapsayan ve bu siirecler sonunda alinan karar ve
eylemlerin biitlinii aklimiza gelir. Etik dogru- yanls, iyi-kotliyli arastirip tartisirken;
Yonetim ise kararlar sonucunda gergeklesecek olan igin tamamlanmasiyla ilgilenir. Etik,
tamamen soyut kavramlar iizerine kuruludur. Yonetim uygulamalari ise tamamen somuttur

(Fredericicson ve Walling, 2001).

Yonetim; planlama, programlama, koordinasyon, yiirlitme ve denetleme gibi &gelerin
meydana getirdigi ve temelinde karar alma mekanizmasi olan bir kavramdir. Yonetim, bir
grubu belirlenen hedefler dogrultusunda amaca ulagsmak icin yapilan somut faaliyetler
biitlintidiir. Bir grubu yoneltme, idare etme ve koordine ederek amacina ulastirma faaliyetler
siirecinin biitiiniidiir. Orgiit yonetimi, orgiitiin ¢alisanlar1 arasinda dengeyi kurmakta
sorumludur. Farkli kesimlerin beklentilerini karsilamak da orgiitiin baslica gorevidir.
Calisanlar, kamu kurumlar1 ve hiikiimet organlari, miisteri ve kamuoyunun Orgiitten
beklentileri farklilasabilir. Dolayisiyla yonetici, orgiitten beklentileri olan farkli gruplarin

dengesini nasil saglayacagini bilmek zorundadir. Etik soyut bir olgu oldugundan yonetici,
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bazen neyin dogru ya da yanlis oldugu ayriminmi kesin ¢izgilerle yapamayabilir. Bu ve
benzeri durumlarda yonetici belli deger ve ilkelere ya da kurallara gore rahatlikla karar
verebilir (Jones, 2013; Yilmaz, 2014).

Yonetim-etik iliskisinde, yoneticilerin yonetim siireclerinin tiim asamalarinda 6nceden
belirlenmis ya da var olan etik ilke ve degerler cergevesinde kararlar vermesi, yonetim
stireclerinin tiim asamalarin bu etik ilke ve degerleri gbz 6niinde bulundurmas: yonetimin
hem kamuoyuna hem de ¢alisanlarina karsi daha giivenilir hale getirecegi diisiiniilmektedir.
Bu kapsamda yonetim-etik iligskisinde yoneticin etik tutum ve davranis sergilemesi 6nem arz

etmektedir.

2.1.8. Spor yonetiminde liderlik

Bir arada yasayan gruplar, tek baslarma gergeklestiremeyecekleri hedefleri igin tarih
boyunca isbirligi yapmak suretiyle bir araya gelmislerdir. Bu sebeple ayni amag
dogrultusunda toplanan kisiler ya da gruplar her daim kendilerini yonetip ve yon gosterecek
liderlere her zaman ihtiya¢ duymuslardir. Onceden belirlenmis hedeflere ulasmak, orgiit
amaglar ile orgiite hizmet edenlerin kisisel amaclarini orta paydada toplamak ve calisanlari
bir grup etrafinda toplayarak harekete gecirebilmek; liderlik beceri ve yetenekleri ile
gergeklesebilmektedir. Bu noktada liderlik kavrami 6nem kazanmaktadir. Benzer sekilde
spor organizasyonlarinda da yonetim siire¢lerinin dnceden belirlenen hedefler ve amaglar
dogrultusunda gergeklesmesi ve siireglerin koordine edilip organizasyonun amacina

ulagmast i¢in, spor organizasyonlarinda da lidere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Yonetim farkli alanlarda, farkli arastirmacilarca birgok sekilde tanimlanmistir. Yapilan
tanimlamalardan yola c¢ikarak yonetimin en genel taniminmi, “Eldeki fiziki ve beseri
kaynaklart birbiriyle uyumlu, miimkiin olan en etkili ve verimli sekilde kullanabilecek

kararlar alma ve uygulama siireci” olarak yapilmaktadir (Eren, 2016:3).

Iyi bir ydnetimin amaci eldeki kaynaklart miimkiin oldugu kadar az kullanarak miimkiin olan
en fazla verimi almaktir. Bu agidan “yonetsel bilimler” kavrami olarak da adlandirilan
yonetim bilimi, ekonomiden hukuka, egitimden spora kadar bir¢ok bilim dalinda yer almis
ve bu alanlarin yontemlerinden yararlanmak suretiyle disiplinlerarasi bir perspektif

kazanmigtir. Bu yOniiyle yonetim bilimi, sentez bilimi olarak da kabul gdrmektedir.
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Yonetim, yonetsel siirecin iyi islemesi ve sistemlerin gelistirilmesi konularinda kural ve

ilkeler ortaya koymaya calisir (Can, 1997; Tortop, 1990).

Genel yonetimden ayirmanin pek miimkiin olmadig1, yonetimin biliminin 6zel bir dali olarak
spor alaninda uygulanma sekli olan, esas amaci da spor etkinlik, organizasyon ve
faaliyetlerinin akilci, bilimsel bir bigimde yiiriitiilmesinin yollarini saglamak i¢in ¢aligmalar
ve arastirmalar yaparak bunlar1 genel ilkelere doniistiirerek uygulamak olan spor yonetimi,
Spor alaninda faaliyet gosteren kurum/kurulus/orgiitiin, genel yonetimin de ilkelerini gz
ontinde bulundurarak, onceden belirlenen amaglar ve sporun kendine has o6zellikleri
dogrultusunda, mevcut kaynaklarin etkin, ekonomik ve verimli bir sekilde kullanabilmesi
icin kararlar alma ve alinan kararlari uygulama siireci olarak tanimlanabilir (Ekmekgi 2009;
Fisek 2003, Parks, Quarterman ve Thibault, 2013). Donuk (2005) spor yonetimini; “sportif
hizmetleri onceden belirlenen hedeflere ulastirmak igcin, mevcut insan ve madde kaynaklarini

en etkili ve verimli sekilde kullanma ¢alismalar:” seklinde tanimlamistir.

Tiim kurum ve organizasyonlarda yoneticiler 6nemli rol ve sorumluluklara sahiptir. Spor
alaninda faaliyet gosteren kurum, kurulus ve bunlarin organizasyonunda spor faaliyetlerinin
ve hizmetlerinin 6nceden belirlenen amaglar dogrultusunda yerine getirilmesine Onciiliik
eden kisiler spor yoneticileridir. Spor yoneticileri, tilkenin Spor politikalarinin hem ulusal ve
uluslararas1 arenada  uygulanmasi ve ¢agdas spor anlayisina uygun bir bigimde

gergekestirilmesinde aktif olarak gérev alirlar (Yetim, 1996).

Spor yoneticisi kavramin1 Donuk (2005); “Spor kurum ve organizasyonlarinda spor hizmet
ve faaliyetlerininbelirlenen amaglar dogrultusunda yerine getirilmesini saglayan”, Ekmek¢i
(2009); “Spor orgiit veya organizasyonun belirlenmis amac¢lara ulagmasi i¢in insan
vehammadde kaynaklarini en verimli ve uygun bir sekilde kullanan, olaylara ve kisilere yon

veren” kimse olarak tanimlanmustir.

Spor yoneticilerinin, kurum ve organizasyonlarinin daha ileriye gotiirmesine, onceden
belirlenen hedeflerini gerceklestirmesini saglayacak ve c¢agin gereksinimlerine cevap
verecek gerek teknik gerekse donanimsal yeteneklere sahip olmalar1 beklenir (Giiglii, Yaman

ve Yenel, 1996).
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Sunay (2017) calismasinda, spor yoneticilerinin sahip olmasi gereken 6zellikleri meslek
bilgisi, spor bilgisi ve genek kiiltiir basliklarinda gruplandirmisir. Spor yoneticilerini diger
alanlarda yoneticilik yapanlardan ayiran en 6nemli hususun toplumlari etkileyebilme oldugu

vurgulanmaktadir (Chappelet, 2009).

Lopiano ve Zotos (2013:5-7), spor alaninda sergilenmesi gereken liderlik o6zelliklerini

asagidaki sekilde tanimlamistir.

e Sabir ve Iletisim Anlayis1: Gorev sorumluluklari net bir sekilde agiklayabilen, felsefi
perspektivi, egitim gegmisi ve kapasitesi ile bagkalarina ilham olabilen.

e Giiven: Temkinli, bask: altinda net bir sekilde diisiinebilen ve goriis sergileyen,
karakteristik 6zellikleri ile digerlerinin sadakat ve saygisin1 kazanabilen.

e Adalet: insanlara adil bir sekilde davranan kararlarini dogru ve yanligin standartlarina
gore tutarl bir sekilde verebilen. Anlagmazliklar ele alindigi zaman liderin karar1 esit
muamele, tarafsizlik ve adalet duygusunu tasir.

e Comert: Almaktan daha ¢ok vermeyi tercih eder. Zamanini, bilgisini ve destegini
Verir.

¢ Diiriist: Hatalariyla ilgili samimi ve dogru bir sekilde kendini elestirebilir

e Tevazu: Yeteneklerinin farkinda olan ve kasisindakiler miitevazi olabilen.

e Ustahk:Karar verme ve bilgiye dayali, ustalik becerileri yetenekleri dogrultusunda
hareket edebilen bir lider, digerlerinin ona 6zendigi rol modeldir.

e Tutku: Her gorevi tutku, istek ile gergeklestirir.

e Ozverili: Kendi ihtiyaclarindan once digerlerinin ihtiyac ve isteklerine oncelik
verebilen.

e Saygili: Digerlerinin siirekli saygi duydugu.

e Bencil Olmama: Digerlerinin istek, ilgi ve ihtiyaglarin1 kendi istek ilgi ve
ihtiyaglarindan oncelikli olarak koyar.

e Giivenilir: Gizli bilgileri agiklamadan ve digerlerinin ¢ikarlarina uygun davranarak

giivenli ortam1 olusturabilen.

Watt (2004), spor yoneticisinde olmasi gereken bazi 6nemli liderlik 6zelliklerini; insanlarla
iyi iliskiler kurabilen, teknik ve donanimsal bilgi sahibi olan, diiriistliik, ilham sahibi, s6ziine
bagli olan, isini cosku igerisinde yapan, ¢alismaya istekli, yonetim sanatin1 bilmeinin yani

sira spora tutkusu olan olarak ifade etmistir.
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Y onetsel siireclerin oldugu kamu ve 6zel sektoriin her alaninda oldugu gibi spor yonetiminde
de yoneticilerinin liderlik ozellikleri ve stilleri, c¢alisanlarin {izerinde ve onlarin
verimliliklerine katk1 sagladig1 yapilan calismalarla kanitlanmistir. Ozellikle son yillarda
spor yoneticilerine yonelik olarak yapilan liderlik stilleri ile ilgili yapilan calismalar,
yoneticilerin liderlik tutum ve davraniglarini tespit etmekle beraber ¢alisanlarin verimliligi,
orgiitsel bagliligi, orgiitsel gliven ve adaleti, is tatmini gibi liderin davranisi ile dogrudan
ilgili konulara odaklanmistir. Yonetsel olarak gerek kamu igerisinde spor teskilati igerisinde
gerekse 0zel sektorde sporun farkli kademelerinde gorev yapan spor kuliibii yoneticilerinin
liderlik stilleri ile farkli degiskenler arasindaki iliskilerden yola ¢ikilarak spor yonetimi adina
goriis ve Oneriler gelistirmek adina yapilan g¢alismalarin sayisi giderek artmaktadir
(Glindogmus, 2014; Yilmaz, 2014; Horch ve Schiitte 2003; Barcelona, 2004; Schneider,
2012; Oztiirk, 2000; Mizrak, Katkat ve Yenel, 2004; Gokce, Cam ve Yazicilar, 2008; Sirin,
2008; Alpullu ve Tatar, 2010; Kepoglu, 2011; Bakircan, 2011; Bolelli, 2012; Vural, 2013;
Kiling, 2013).

2.1.9. Etik lider olarak spor yoneticileri

Hizli bir sekilde degisen ve gelisen diinya diizeni ile birlikte, orgiitlerin etkinliklerini arttirma
noktasinda yonetim siireglerinin etkin ve verimli bir sekilde yiiriitilmesinde liderlik
yaklagimlarinin 6nemli bir yer tuttugu diistiniilmektedir. Son yillarda hemen hemen alanda
liderlik ve yonetim arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yapilan ¢alismalar konunun
onemini ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda arastirmalara fazlaca konu olan doniistimcii
liderlik, etkilesimci liderlik, vizyoner liderlik, kiiltiirel liderlik, karizmatik liderlik, egitimsel
liderlik, etik liderlik gibi yeni liderlik yaklasimlari ortaya ¢ikmistir. Hig siiphe yok ki degisen
sartlar ve yonetim yapilarindaki degisim ve gelismeler bu yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina
katki saglamistir. Calismanin bu kisminda yeni liderlik yaklagimlarindan olan etik liderligi

spor yonetimi ve spor yonetici 6zelinde agiklanmaya calisilacaktir.

Etik liderlik yaklagimu ile ilgili yapilan literatiir incelendiginde etik liderligi spor yoneticileri
ozelinde irdeleyen, spor yoneticilerinin etik liderlik 6zelliklerinin neler oldugunu ve spor
yoneticilerinin genel olarak calisanlarina yonelik karar verme, iklimsel, iletisimsel ve
davranigsal siireglerini kapsayan etik ilke ve degerlerin neler olduguna yonelik spesifik

caligmalarin yeni yeni arastirilmaya baslandig gortilmiistiir.
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Etik liderlik ile ilgili egitim yonetimi alaninda, okul miidiirlerinin okul ydnetimi ve okul
miidiirlerinin uymast gereken etik deger ve ilkelere yonelik calismalar mevcuttur.
Arastirmanin bu boliimiinde, okul yonetimi ve okul midiirleri alaninda yapilan ¢alismalar
incelendikten sonra, spor yoneticilerinin etik liderlik davranist kapsaminda goz Oniinde

bulundurmasi gereken hususlar agiklanacaktir.

Okul yonetimi; 6gretmenlerin etkin ve verimli bir sekilde kullanarak, okulu amaglarina daha
iyi hizmet edebilmelerini saglamakla gorevlidir.. Okul yoneticilerinin de her kurum ve
organizasyondaki yoneticide oldugu gibi kaliteyi ve verimi arttirmak icin gerekli olan tiim
degisim hareketini baslatma ve yonetme alaninda 6nemli rolleri vardir (Balci, 1993; Sisman,

2002; Taymaz,1997).

Okul yoneticilerinin; Liderlik gorevlerini, gérev ve sorumluluklarini ifa edebilmeleri igin
O0grenci ve calisan Ogretmenlerine kars1 igin etik yiikiimliiliklere sahip olmalar
gerekmektedir. Ayrica okul yoneticisi, dogru ve yanlis olan seyin ne oldugunu, bu
durumlarda yapilmasi gerekenin ne oldugunu veya hangi bakis agisi ve yaklasimin ahlaki
olarak uygun oldugu sorularini sorusunu kendine sormalidir (Lashway, 1996). Johnson
(2000) egitim liderligi ile ilgili yaptig1 ¢alismasinda, egitim liderliginin diiriist olmak, sayg1

gostermek ve sayg1 duyulmak gibi erdemlerle ilgili oldugunu belirtmektedir.

Duncan ve Harlacher (1991), Okullarin yonetim kademesinde yer alanlarin etik liderlik
ozelliklerinin gelismis olmasina vurgu yaparak egitim liderliginin basarisinin etik bulgular
cercevesinde yogunlasacagimi ifade etmistir. Ogretmenler liderlerinden giivenilir, samimi,
acik ve durtst olmalari ile birlikte, etkili liderlikte olmazsa olmaz olan etik davranis ve insani
degerlere 6nem verilmesi gerektigini vurgulamistir. Okul yoneticileri, gerek is gerekse 6zel
yasamda istenilmeyen durum ve olaylarin engellenmesi igin etik deger ve ilkeler esasinda

davranislar sergilemelidir (Grace, 2000).

Yilmaz (2006), Rebore (2001)’den aktardigina gore; etik ilkeler sadece belirli durumlarda
miiracaat edilecek bir rehber degil her durumda basvurulacak bir kilavuz oldugundan, liderin
de bu etik ilke degerleri davraniglarina yansitmalart gerektigini belirtmistir. Okul
yoneticisinin etik liderlik davranisi sergileyebilmeleri i¢im olarak sahip olmasi gereken bazi

ozellikleri sunlardir:
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e Okul ortamini iyilestirme konusunda istekli ve hevesli olmasi,

e Hem kisisel hem de meslekidegerleri incelemeye hevesli olmasi

e FEtik deger ve inanclari davraniglarla ifadelerine yansitarak izleyenlerine ilham
olmasi,

e Okulda yapmakla miikellefe oldugu islerin sorumlulugu kabul etmesi,

e Amaglari, kisisel ¢ikar ve menfaatlerinden ayri tutabilmesi,

e (alisanlarina/6gretmenlerine adil, diiriist ve saygili davranmasi,

e Yasanin getirdigi hiikiimlere 6zen gostermesi,

e Ogretmen/calisanlarin etik ilke ve degerler bagli davranmasini saglamast,

e Gereken durumlarda kanun ve yasalara bagvurmasi.

Amerikan Okul Yoneticileri Birligi, egitim yoneticisinin dikkat etmesi gereken etik kurallari

su sekilde siralamigtir (Haynes, 2002:68).

e Aldig1 tiim karar ve eylemlerde 6grencilerin iyiligini esas alir,

e Yapmak zorunda oldugu mesleki sorumluluklar: diirtistliikle yerine getirir.

e Bireylerin vatandaslik ve insan haklarimi1 koruyarak, gerekenin yapilmasi ilkesini
destekler,

e Mesleki gizlilige 6nem verir,

e Haksizlik, esitsizlik ve etik olmayan uygulamalarla karsi karsiya kalmamak igin
gereken onlemleri alir,

e Egitim politikalarini, idari kurallar1 ve yonetmelikleri uygulayarak egitimin amag ve
hedefleriyle tutarli olmayan uygulamalar1 diizeltmek maksadiyla alinmasi gereken
tedbirleri alir,

e Bulundugu konumu hi¢bir durumda kisisel menfaat saglamak amaciyla kullanmaz,

e Oncelikle var olan kriter ve standartlar1 koruyarak, siirekli gelisim amaciyla

aragtirma, inceleme gergeklestirerek mesleki etkililigi arttirmanin yolunu arar.

Bursalioglu (2019), “Okul Yonetiminde Yeni Yapi ve Davranig” baglikli kitabinin ilgili
boliimiinde ise okullarda gorev yapan yoneticilerin etik olarak dikkat etmesi gereken

davraniisar1 su sekilde 6zetlemektedir:

e Firsat esitligi tanimak,
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e Mantik ve pratik zeka yontemlerini kullanmak,

e Karar siirecindee katilma olanak tanimak,

e Grup caligmalarindan yararlanmak,

e s, personel-insan ve ¢alisma ortamim biitiinlestirilmek,
e Orgiit degismelerini belii amaglar ¢er¢evesinde yapmak,

o (Cift tarafli bir iletisim kanali kurmak.

Sporun en 6nemli unsurlar1 siiphesiz ki; Sporcular, antrendrler, spor yoneticileri, spor
yazarlari, seyirciler, taraftarlardir. Spor organizasyonlariin gerceklesmesinde islevi olan

sporla ilgili tiim kisiler de, davranislarinda etik ilke ve kurallara uygun hareket etmelidir.

Ozbek (1999), Eitzen (1993)’den aktardigina gore; spor yoneticilerinin uymas: gereken etik

ilkeler sunlardir.

e Sporcuyu/calisanini ticari bir meta olarak gérmez,

e  Kuliibiinii/kurumunu kar getiren isletme olarak gdrmez,

e  Kuliibiinii/kurumunu kendi ¢ikarlari i¢in kullanmaz ve kendi reklam amaci olarak
gormez,

e Sporcusuna/¢alisanina ceza verirken duygulariyla hareket etmez, tarafsiz davranir,

e Kullip taraftarlarvkurum ¢alisanlarimi  kiskirtacak ve siddete  yoneltecek

sOylemlerde bulunmaz.

Iyi bir spor yoneticisi; Adil davranis, diiriistliik, esneklik, biitiinsellik, liderlik becerileri gibi
kisisel 6zelliklere ek olarak spor yonetimi, mesleki tutum, egitim calismasi, 6zellikle spor
yonetimi konusunda genis bilgiye sahip olmalidir. Bilgi veya davranislar gizlemeden acik
ve etkili bir sekilde iletisim kurmalidir. Bir spor kuliibiiniin yoneticisi yasam boyunca siirekli

egitilmelidir (Nita, 2007).

Desensi ve Rosenberg (2003) spor kuliiplerinin yoneticileri arasinda etik olmayan tutum ve

davranislarin artmasina yonelik olarak asagidaki faktorleri vurgulamaktadir:

Basarmin asir1 sekilde abartilmasi/tahmin edilmesi: Digsal 6diiller ile 6lglilen basarinin

fazla tahmin edilmesi (kupalar, burslar, gelir artis1), bu hedeflere ulagsmak icin bazi
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yoneticileri etik digi davranislar1 tesvik eder (sonuglarda hile yapmak veya sporcular

tarafindan yasaklanmis maddelerin kullanilmasi vb.)

Prestij ve maddi odiiller almak: Basar1; imaj, prestij ve taninmaya yol agar. Basarili bir
spor kuliibii daha fazla ve daha iyi oyuncu ¢eker, sponsorluklari artirarak kuliibiin/kurulusun
olanaklarin1 gelistirebilir. Bu durumda kazanan sadece yonetici kazanacak tek kisi degil,
ayn1 zamanda antrendrler, sporcu ve kuliipte kazanacaktir. Organizasyona prestij ve maddi

odiil olarak yaklagsmak spor yoneticisini etik dis1 davraniglara yoneltebilir.

Kisisel Cikar: Kisisel ¢ikar kararlari, etik olmayan yoneticiler tarafindan amacglarina daha
iyl hizmet etmek i¢in alinir. Bu davranig, etik dig1 kararlar veren yoneticiler tarafindan
yonetilen kuliipte bir aliskanlik haline gelebilir, ¢iinkii yonetici, ahlak konularinda bile

calisanlar i¢in bir modeldir.

Bu sebeplerden dolay1 igsel diirtiilerin baskisi altinda kalarak etik dis1 kararlar alan spor
kuliipleri yoneticilerinin etik bir egitim almasi1 gerekmektedir. Boylece bu yoneticiler etik
davranirlar, ahlaki ilkeleri daha iyi kavrarlar ve etik bir ikilemle karsilastiklarinda ne gibi

kararlar alacaklarini bilirler.

Etik ilkeler spor alaninda faaliyet gdsteren ¢ok sayida kurum ve kurulus tarafindan
benimsenmistir. Olimpiyat komitesi, uluslararasi spor federasyonlart ve spor bakanliklari

etik kodlar1 bulunan spor yonetiminde s6z sahibi olan kuruluslardan sadece birkag tanesidir.

Bu kapsamda baz: tilkelerde var olan sporda etik kod 6rnekleri asagida siralanmigtir.

Avustralya Spor Birligi Spor Yoneticileri Igin Etik Kod Ornegi (Australian Sports

Commission, 2002)

1. Spor yoneticisi etik standartlari her durumda g6z Oniinde bulundurmali, yasal
gerekliliklerin yani sira; adil, diiriist, esit yaklagimi 6n plana ¢ikaran etik davraniglar
sergilemelidir.

2. Spor yoneticileri diiriistge, 1yi niyetle ve bir biitiin olarak sporun ¢ikarlarina uygun
hareket etmelidir.

3. Spor yoneticisi, konumdan edindigi bilgi ve konumundan elde ettigi yanlis

kullanmadigindan emin olmalidir.
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4. Spor yoneticisi, onyarginin, ¢ikar catismalarinin tarafsizligini etkilemesine izin
vermemelidir.

5. Spor yoneticisi nazik, saygili ve tartismaya ve etkilesime agik olmalidir.

6. Spor yoneticisi is ortaminda uygulamalar izlemeli ve bu dogrultuda kurallar
koymalidir.

7. Spor yoneticisi, belirlenen prosediirler yoluyla catigsmalari adil ve hizli bir sekilde
tarafsizlik ilkesi dogrultusunda ¢ozmelidir.

8. Spor yoneticisi, cinsiyetleri, yetenekleri, kiiltiirel gecmisleri veya dinleri ne olursa
olsun tim calisanlarin/sporcularin haklarina, sayginligina ve degerine saygi
gostererek ayrimcilik yapmamalidir.

9. Spor yoneticisi, sorumlulugunda olan spor kuliibii, kamp egitim merkezi, spor
merkezi gibi tesislerin imaj ve itibarina gélge diisiirticek tutum ve davraniglardan
kacinmalidir.

10. Spor yoneticisi, Seyircilere, yetkililere, ebeveynlere, antrendrlere, oyunculara,
calisanlarina ve medyaya etik davranis ilkeleri vermeli ve bu ilkeleri takip etmeye
tesvik etmelidir.

11. Spor yoneticisi, adil davramali ve objektif davranmasinin Oniine gegebilecek
tutumlardan uzak durmalidir.

12. Spor yoneticisi, farkli goriis ve fikirlere agik olmali, ortaya cikabilecek
problemlerde bu yaklagim dogrultusunda karar vermelidir.

13. Spor yoneticisi etik kodlara uygun davranmali ve bu kodlarda yapilacak

diizenlemelere uyum saglamalidir.

Portekiz Genglik ve Spor Enstitiisii tarafindan 2015 yilinda yayinlanan, Sporda Etik Ulusal
Planinda yer alan Spor Yoneticileri icin Etik Kod Ornegi asagidaki gibidir.

1. Topluma Hizmet: Spor yoneticisi Oncelikle topluluklarin ¢ikarlarmi ve
hizmetlerini g6z onilinde bulundurarak, tiiziiklerinin amaglarina ortaya konan
ilkelerini dikkate alarak hareket etmelidir.

2. Yasallk: Spor yoneticisi, Spor etigi ilkeleri ve yasalara uygun hareket etmelidir.

3. Tarafsizhk: Spor yoneticisi tiim c¢alisanlarina/sporcularina tarafsizlik ilkesi

cercevesinde adil, esit ve tarafsiz yaklagsmalidir.
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10.

Esitlik: Spor yoneticisi, 1rk, cinsiyet, dil, dini veya politik ideolojiler, sosyal veya
ekonomik kosullar baglaminda hicbir ¢alisanina/sporcusuna karst ayrimeilik
yapmamalidir.

Orantililik: Spor yoneticisi, ¢alisanlarindan/sporcularindan sadece faaliyetler igin
istekte bulunmalidir.

Isbirligi: Spor yoneticisi, tiim seviyelerde katilimi arttiran toplum yararma sporu
tesvik etmek isteyen spor birlik/dernekleri ile spor iyi niyet ilkesine gore hareket
etmelidir.

Bilgilendirme ve Kalite: Spor yoneticisi ¢alisan/sporculari ile yapilan faaliyetler
hakkina bilgilendirme yapmalidir.

Sadakat: Spor yoneticisi ¢alisan/sporculari ile her zaman sadik, destekleyici ve
isbirligi ile hareket etmelidir.

Diiriistliik: Spor yoneticisi, karakterin biitiinligii ve dirtstlik ilkelerine bagh
kalmalidir.

Sorumluluk: Spor yoneticisi, pargast oldugu kurumun amaglarini yerine
getirmekte aktif olarak yer almak i¢in sorumluluk sahibi ve yetkin bir sekilde

hareket etmelidir.

Spor yoneticisi gorev yaptig1 ve sorumluluk sahibi oldugu kurum/kurulus/kuliip/teskilatinda;

davranigsal, iletisimsel, karar vermede ve iklimsel etik liderlik O6zelliklerinin hepsini

uygulamasi ve davraniglarina yansitmasi kurum ortaminda etik algisinin olusmasina ve bu

dogrultuda etik kiiltiiriin kurumda kendine yer bulmasina katki saglayacaktir.

Sonug itibariyle etik lider olarak spor yoneticileri;

Sporculara, antrendrlerine, tesis ¢alisanlarina ve diger ¢alisanlara davranislariyla
rol model olmali, kisisel ve mesleki etik ilkelere gore davranmali,

Kurumunu amaglar dogrultusunda gelistirmek ve kurumun imajin giiclendirerek
katma deger saglamak i¢in sorumluluk almali,

Calisanlarma/sporcularma din, dil, 1k, cinsiyet, politik goriis ve sahip olduklari
degerlere gore ayrimcilik yapmamali, onlara 6ryargi ile yaklagmamal,

Kisisel c¢ikarlarina gore degil kurum/kurulus/kuliip/teskilatinin  amaglar

dogrultusunda hizmet etmeli,
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. Sporculara, antrendrlerine, tesis ¢alisanlarina ve diger ¢alisanlara diirtist, saygili,
tarafsiz, adil, onlara deger verecek davraniglar sergilemeli ve 0zel hayatlin
gizliligi ilkesi dogrultusunda davranarak onlarin kisisel haklarini korumali,

. Sporculara, antrendrlerine, tesis ¢alisanlarina ve diger ¢alisanlarmin da etik
davraniglar1 gostermesini beklemeli,

. Hukuki hiikiimlere riayet etmekle birlikte etik ikilemle karsilastiklari durumlarda

etik ilke ve degerlere gore hareket ederek adil ve tarafsiz kararlar vermelidir.
2.2. Orgiitsel Adalet Algisi
Calismanin bu boliimiinde orgiitsel adalet algisi ve alt boyutlar1 kavramlar: agiklanacaktir.
2.2.1. Orgiitsel adalet kavram

Insan kaynag, érgiitlerin basarrya ve amaglarina ulasmasinda en dnemli unsurlarin basinda
gelmektedir. Orgiitlerin, deneyim ve tecriibeli calisanlara sahip olmasi, orgiite rekabet
ortaminda 6nemli bir avantaj saglayabilir. Avantaj olarak degerlendirilen bu unsur ise,
nitelikli ¢alisanin 6rgiitte tutulabilmesine baglidir. Calisanlari 6rgiitte tutabilme yollarindan
bir tanesi, yoneticilerin galisanlarina adaletli davranarak c¢alisanlarinda adalet algilarinin
olumlu ydnde olmasindan gegmektedir. Ozellikle, 6rgiitlerin insan kaynagma
odaklanmasyla birlikte gelistirilen orgiitsel yaklasimlar, bireyleraras: etkilesimler ve dogal
olarak bu etkilesimlerin neden oldugu Sorunlar iizerine yogunlasmistir. Calisma
ortamlarinda bireylerarasi etkilesimin 6nem kazanmasiyla birlikte bu yaklasimlarin bir

boyutu olarak “sosyal adalet” kavrami giindeme gelmistir (Polat, 2007; Ugurlu, 2009).

Orgiitsel adalet algis1 kavrammin orgiitlerde yer edinmeye baslamasiyla birlikte, orgiit
icerisindeki iligkilere ilintili olarak ortaya ¢ikan ve kazanimlarin adil olarak pay edilmesini
ifade eden, orgiit ve bireysel ciktilari, kazanimlarin adil dagitimini, 6diil ve cezalarin
dagitiminda tarafsizlik ve adilligi anlatan “6rgiitsel adalet” (organizational justice)

kavraminin gelistirildigi goriilmektedir (Cohen ve Spector, 2001; Yavuz, 2010).

Orgiitsel adalet, drgiitlerde adaletin kavraminin etlilerini belirlemek amaciyla kullanilan bir
kavramdir. Orgiitsel adalet, ilk basta orgiit igerisinde 6diil ve cezalarn iliskin yonetim ve

dagitimina iliskin kural ve normlar olarak ifade edilmeye c¢alisilmis, fakat sonrasinda
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kurallar ve islemlerin esit ve adil olarak uygulanip uygulanmamasi ile birlikte orgiit
ortaminda calisanlar arasi iliski ve etkilesimlerinin adil olup olmamasi da eklenerek
aciklanmaya calisilmistir. Bu noktadan yola ¢ikilarak orgiitsel adalet; calisanlarin orgiitte
uygulanan 6diil, ceza, kural, etkilesim ve iletisim siireglerinin-igslemlerinin, adil ve tarafsiz

uygulanip uygulanmadigina yonelik algilari olarak ifade edilmistir (Polat, 2007).

Farkli disiplinlerinde dahil oldugu yonetim ve orgiit yonetimi literatiirii incelendiginde
orgiitsel adalet algis1 kapsaminda gergeklestirilen arastirmalarin temelinin, Adams’in Esitlik
Kurami’na dayandigi goriilmektedir. Esitlik Kurami, ¢alisanlarin orgiitlerine yaptiklari
katkilara gore esit karsiliklar almayr bekledikleri ilkesine dayanmaktadir (Demirel ve
Seckin, 2001: 99-119). Bu kurama gore, bir ¢alisan orgiitiine ne kadar fayda saglarsa,
performansini arttirirsa, rgiitiiniin de kendisine daha ¢ok kazandirmasini bekler. Calisan bu
karsilastirma sonucunda, orgiitiin genel uygulamalar1 ve sistemiyle ilgili olarak bireyin
kurguladigr adalet algilamalar1 gibi tutumlar gelistirir. Adams, incelemelerinde galisanlarin
gorev yaptiklart Orgiitten edindikleri kazanimlar, fakli orgiitte calisanlarin edindigi
kazanimlarla karsilastirarak benzer uygulamalarda ne oranda esit oldugunu saptamaya

calistiklarin1 gérmiistiir (Ozdevecioglu, 2003:78; Eren, 2000).

Orgiitsel adalet kavramini literatiirde ilk kullanan Greenberg (1987) orgiitsel adaleti,
calisanlarin; orgiitte gergeklesen olay, uygulama ve kurallar1 adalet ilkesi kapsaminda ele
alarak, caligsanlarin gorev ve rollerinin agik olarak ifade edilen 6zelliklerine dayanan algisi
olarak ifade etmistir. Calisanlarin kendilerine adil ve esit olarak davranildigina iliskin
inanglarin seviyesi olarak tanimlanan orgiitsel adalet algisinin sekillenmesinde ¢alisanlarin
performanslarinin degerlendirilmesi, ¢alisanlarin se¢imi, 6diillendirmesi ve maas Kriterleri

etkili olmaktadir (Greenberg, 1987).

Cropanzano (1993) érgiitsel adaleti, “Orgiit calisanlarinin, yénetim ve sistem tarafindan adil
ve etik olarak davramlmasina iligkin algilar biitiinii” olarak tammlamustir. Orgiitsel adalet;
esit, ahlaki uygulama ve siireglerin Orgiit ortaminda hakim kilinarak, tesvik edilmesini
kapsar. Adalet kavraminin tesis edildigi bir orgiit ortaminda, calisanlar yoneticilerin
davranislarin esit/adil, ahlaki ve rasyonel olarak degerlendirirler (Iscan ve Sayin, 2010:196)
ve bu degerlendirme ¢alisan davraniglarini ve performansini1 olumlu sekilde etkiler (Pillai,

Schriesheim, Williams, 1999:901).
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Orgiitlerde calisanlarin gayretlerini destekleyen ve onlarin motive olmalarini saglayan en
onemli faktorlerin baginda bu uygulamalarin adil oldugu dogrultusunda olumlu bir algiya
sahip olmalaridir (Tdremen, 2001:79). Orgiitsel adalet algisinin pozitif bir seyirde olmasi
orgiitlerde istenilen bir durumdur. Bu kapsamda, orgiitsel adaletle ilgili algilarin olumlu bir
dogrultuda olmasi, uygulama ve karar siireglerinin orgiit ¢calisanlar tarafindan adil olarak

isledigi yoniinde yorumlanabilir (Igerli, 2010:69).

Orgiitsel adalet, orgiit calisanlarinin is yerindeki davranislarm adilligine ydnelik algilar1 ve
orgiitsel adalet algisinin orgiitsel baglilik, is tatmini, gibi farkli degiskenlere etkisinin nasil
oldugunu igeren bir kavramdir. Orgiit calisanlarinin adalet algisina sahip olmasi, kisisel ve
is tatminleri ile Orgiitiin etkin bir sekilde islev gosterebilmesi i¢im Onem arz etmektedir

(T6remen ve Tan, 2010).

Son yillarda orgiitsel adalet arastirmalarma olan ilgi arttigi fark edilmektedir. Orgiitsel
adalete olan bu ilgi, orgiitlerde ¢alisanlarin, haklarinin dagitimiyla alakali diirtistliik algisi
esitlik kurami ile iligkilidir. Calisanlar, yoneticilerinin kendilerine iliskin diiriistliik
beklentisi, onlarin oOrgiite bagliligi, vatandaslik davranisi, is performansina da etki

edebilmektedir. Bu kavramlar orgiitsel adaleti hem etkilemekte hem de etkilenmektedir.

Genel olarak orgiitsel adaleti; orgiitte ger¢eklesen durum ve siireglerin ¢alisanlar tarafindan
ne derece adil algilandigina yonelik algilari olup calisanlarin bu dogrultuda sonucunda

gosterdikleri reaksiyonlar ile ilgili oldugunu sdyleyebiliriz.

2.2.2. Orgiitsel adalet tiirleri

Literatiir taramasi sirasinda Orgiitsel adalet algis1 ve alt boyutlarina yonelik ayrimlarinin
sikea tartisildigr gortiilmiistiir. Colquitt (2001) yaptig1 arastirmasinda orgiitsel adalet algisini;
dagitim adaleti, islemsel adalet ve etkilesim adaletinin iki farkl: alt boyuta ayrilmasi olusan

Kisilerarasi adalet ve bilgisel adalet olmak tizere dort alt boyutu oldugunu saptamistir.

Dagitimsal Adalet: Orgiit calisanlarmin 6diil ve cezalar gibi elde ettigi kazanimlari

mukayese etmeleri sonucu ortaya ¢ikan algidir (DeConinck, 2010).

Islemsel Adalet: Orgiit icindeki kazanimlarin dagitimi ve paylasiminda izlenecek yontem,

slireg, prosediirlere iligkin algidir (Cohen-Charash ve Spector, 2001).
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Etkilesimsel Adalet: Orgiitteki uygulamalarin insani kismini ele almaktadir. orgiit
icerisinde adaleti saglamakla gorevli olanlar ile Orgiit icerisinde calisanlar arasindaki
etkilesim siirecinde saygi, nezaket, diiriistliik gibi davranislari esas alir (Cohen- Charash ve

Spector, 2001). Greenberg ve Cropanzano (1993) etkilesim adaletini ikiye ayirmistir.

e Kisiler Aras1 Adalet: Bireylere nasil davranildigini yansitir ve dagitim adaleti ile
iligkilidir.
eBilgisel adalet: Kazanimlarin dagitimi siireglerinde c¢alisanlara verilen bilgilerin

miktarin1 yansitir ve islemsel adalet ile iliskilidir (Robinson, 2004:11).

Calismanin bu boliimiinde 6rgiitsel adaletin dagitimsal adalet, islemsel adalet ve etkilesimsel

adalet ile birlikte kisiler aras1 adalet ve bilgisel adalet aciklanacaktir.

Dagitimsal Adalet

Dagitim adaleti, orgiitlerde gorev yapan g¢alisanlarin, maas, ikramiye, prim, 6diil vb. gibi
orgiitten kendi elde ettikleri ile Orgiitte gorev yapan diger ¢alisanlarin elde ettigi kazanimlari
mukayese etmeleri sonucu ortaya ¢ikan algidir. Caligsan bu mukayese sonucunda olusan algi
ile kazanimlarini karsilagtirarak s6z konusu durumun adil olup olmadigi konusunda algilar
olusturulabilirler. Dagitimsal adalet; kazanimlarin adil olarak paylasilmasini, 6diil, ceza ve
kaynaklarin orgiit ¢alisanlar1 arasinda adil ve dengeli dagitilmasi ile birlikte olusan orgiit
calisanlarmin algilamalarimi da kapsayan orgiitsel adaletin alt boyutudur (Ozmen, Arbak ve

Ozer, 2007).

Alan yazin incelendiginde dagitimsal adalet ile ilgili kuramlara rastlanmigtir. Bu kuramlar:
Esitlik Kurami, Dagitim Kurami ve Adalet Yargi kuramlaridir. Oncelikli olarak bu
kuramlarlardan bahsedilecektir.

Dagitimsal adalet ile alakali yapilan aragtirmalar, onceki boliimlerde de bahsedilen
Adams’in Esitlik Teorisi dayanak gdsterilerek yapilmistir (Poyraz, Kara & Cetin, 2009: 76).
Esitlik teorisi, yonetici ve oOrgiit ¢alisanlar1 arasinda adalete atfedilen siiregleri ifade eder
(Adams, 2008). Bu teorinin ana temasi, ayni gorevi yapan orgiit calisanlariin yaptiklar

karsilastirma sonucu ortaya ¢ikan adalet algilar1 olusturmaktadir.
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Deutsch’un Dagitim Kurami, esitlik teorisinin daha kapsamli olarak ele alinmis halidir. Bu
kuramda esitligin kapsami tiim bireyleri kapsar, sadece ekonomik olanaklarin daha iyi hale
getirilmesiyle yetinilmemis, psikolojik, sosyal ve fiziksel olanaklarla da insanlart mutlu

etmenin gerekliligini vurgulamistir.
Deutsch’a gore dagitimsal adaletin ii¢ kurali bulunmaktadir (Deutsch, 1975; igerli, 2009).

1. Esit Temelli Paylasim: Esit temelli paylasim kuralinda tiim ¢alisanlara, orgiite katkilar
ya da hak ettigi oranda dagitim yapilir.

2. Esit paylasim: Bu kurala goére her tiirlii kazanim, hak etsin ya da hak etmesin tiim

calsanlara esit bicimde dagitilmasidir.
3. Thtiyag: Thtiyag kuralinda ise ¢alisanlarin ihtiyaglarimin 6n planda tutulmasi esastir.

Leventhal’in Adalet Yargi Kurami, kazanimlarin kisilerin ihtiyaglarina gore ya da esit olarak
tahsis edilmesinin adil olacagini savunmaktadir.Leventhal’in Adalet Yarg: Teorisi, adalet
kriterlerinin onceden belirlenmis sartlara gore yiirlirliige konulacagini vurgulamaktadir
(Atalay, 2007). Adalet Yarg: Teorisi, kisilerin adalete yonelik algilarinin, adalet kurallarinin
temelinin olusturdugunu varsaymaktadir. Adalet kurallari, dagitim ve islem kurallar1 olmak
izere ikiye ayrilir. Dagitim kurali; 6diil, ceza ve kazanimlarin belirli kriterlere gére uyum
icinde dagitilmasma baghdir. Adalet yargt modelinde temel ilke; bireyin dagitim

kurallariikendi se¢gmesi, basvurmasi ve kurallar1 takip etmesidir (Leventhal, 1980:4-5).

Leventhal, verimliligi saglamak iizere dagitim kurallarina isaret etmektedir. Buna gore
yoneticinin temel amacinin toplumsal uyumu korumak oldugu zaman esitlik kuralinin
kullandigini, hedefin kisisel refahi saglamak oldugu zamanlar da ise ihtiya¢ kurallarinin
kullanildigini ifade etmektedir. (Chan, 2000). Adalet Yargi Kuramiyla ilgili olarak Esitlik

Teorisi’nin daha genis kapsamli bir alternatifi oldugu sdylenebilir.

Dagitimsal adalet; 6diil, ceza, terfi, statii vb. kazanimlarin 6rgiit calisanlarina (6rgiitte gorevli
birey ya da gruplar arasinda) ne derece adil ve esit dagitildigr ile bu dagitimin orgiit

calisanlari arasinda ne derece adil ve esit olarak algilandig ile ilgilidir (Greenberg, 2009).
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Neticede orgiitsel adaletin sonuglari, ¢alisanlarin orgiite olan bagliligi, giliveni, is tatmini,
performans, giivensizlik vb. duygulan etkileyebilir. Bu ylizden, calisanlarin dagitimsal
adalete iliskin algilarini1 etkileyebilecek hususlar, orgiitler ve yoneticileri tarafindan dikkate

alinmalidir.

Islemsel Adalet

Thibault ve Walker’in islemsel adalet kurami, islemsel adalet boyutu ile ilgili yapilan
calismalarin temelini olusturmaktadir. Bu kuram kapsaminda calisanlar, islemler tizerinde
kontrollerinin olduklar1 algisina sahip olduklarinda yapilan isleri adil olarak gormektedir

(Colquitt, Conlon, Wesson, Porter ve Ng, 2001).

Dagitimsal adalet, ¢iktilarin nasil dagitildigi ile ilgilenmekle birlikte bunu ortaya koyan
siirecleri kapsamamaktadir. Orgiit calisanlarinin sadece sonuglarla ilgilenen dagitimsal
adaletin, orgiitiin adalet algisinin ifade edilmesinde yetersiz kaldiginin anlagilmasiyla

birlikte islemsel adalet kavrami ortaya gelistirilmistir (Nowakovski ve Conlon, 2005:6).

Dagitimsal adaletin temel amaci, kazanimlarin dagitiminin adil algilanmast ile ilgilenirken,
Islemsel Adalet, dagitim kararlarinin gerceklestirildigi siireclerin adaletini icerir. Folger ve
Cropanzano (1998) islemsel adaleti sonuglar1 belirlemek igin kullanilan yontem, mekanizma
ve siireglerde algilanan adalet olarak tanimlamiglardir. islemsel adalet, ydntem ve rehberler
araciligiyla gerceklesen dagitimlari, kararlardan etkilenme seviyesi ve karar alma

stireglerindeki islem ve uygulamalar ile ilgilidir (Moorman, 1991).

Islemsel adalet, 6rgiit adaletinin olusturulmasi siirecinde uygulanan kural ve islemlerinin ne
derece adil uygulandiginin algist olup bu s6z konusu yontemlerin adil olarak uygulandig:
algisidir. Adalet dagitimin adil oldugunu algilayan ¢alisanlarda 6diil, ceza, terfi, statii vb.
kazanimlarin dagittmmin da adil oldugu yoniinde algi olusacaktir. Birbirleriyle olumlu
iligkiler igcerisinde olmalarina ragmen kuramsal agidan ele alindiginda tutum ve davranislarin
sekillenmesi siirecinde islemsel adalet, dagitimsal adaletten daha 6nemli olabilir (Greenberg,

1987).

Dagitimsal adalet ticret tatmini, orgiitsel baglilik, is tatminini, ticret tatmini gibi kisi odakl

sonuclara isaret ederken iglemsel adalet, karar verme siirecindeki yapisal islevler ve orgiit
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calisanlarinin karar verme siireglerindeki haklarini ve kararlarin degerlendirme kriterlerine
uygunlugu ile bu siiregte kullanilan bilgilerin dogruluguna odaklanmaktadir. (Witt, Kacmar
ve Andrews, 2001) .

Kazanimlarin dagitimiyla ilgili kararlarin nasil alindigiyla ilgili olan stiregler islemsel
adaletin kalicilig1 ve calisanlara kars1 adalette tutarlilifi saglamaya yardimci olacaktir.
Islemsel adalet siirecinde, orgiit calisanlarinin fikir ve diisiincelerine 6nem verilmesinin,
calisanlarin islemsel adalet algisin1 olumlu yonde etkileyecegi diistiniildiigiinde ¢alisanlarin
bu siireglerde aktif olarak yer almasi Orgiitte adalet olgusunun yerlesmesine katki

saglayacaktir.

Genel olarak iglemsel adaleti; Calisanlarin sergiledikleri performans karsisinda aldigi 6diiliin
nasil ve hangi kriterlere goére belirlendigi, bu ddiillerin dagiliminda kullanilan karar siirecleri
ve islemlerin ¢alisanlar tarafindan adil olarak algilanip algilanmadigini agiklayan bir kavram

olarak ifade edebiliriz.

Etkilesimsel Adalet

Bies ve Moag caligsmalar ile gelistirilen etkilesim adaleti, orgiitteki uygulamalarin insani
kisminm1 ele almaktadir. Bagka bir deyisle etkilesimsel adalet, orgiit icerisinde adaleti
saglamakla gorevli olanlar ile orgiit icerisinde calisanlar arasindaki etkilesim siirecinde
saygi, nezaket, diriistliik gibi davranislar1 temel alarak bu siirecin uygulanmasinda
yoneticiler tarafindan alinan kararlarin c¢alisanlara iletilmesi veya sdylenmesi asamasinda
izlenen yolun nasil oldugu ile ilgili adalet algilamasini ifade etmektedir (Arslantag ve
Dursun, 2008). Etkilesimsel adalet, prosediirlerin uygulama asamasinda bireylerin

karsilagtiklar1 davranislara iligskin olusan algilaridir (Yilmaz, 2004).

Etkilesimsel adalet, islemsel adaletin kisilerin birbirleriyle aralarinda olan iligkiler boyutu
olup karsilikli etkilesim ve desteklemeye vebireylerin birbirleriyle olan iligkilerinde kaliteyi
ortaya koymaktadir. Adil bir etkilesim, dagitim ve uygulamalar aracilifiyla bireyler
arasindaki iletisimin adilligini ifade eder (Ambrose, 2002; Erdogan, Kraimer ve Liden,

2001).
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Isik, Ugurluoglu ve Akbolat (2012) gore, orgiitlerde gorev yapan yoneticilerin ¢alisanlart
arasinda etkili ve karsilikli bir iletisim adalet temeline dayanmasi gerekmektedir.
Etkilesimsel adalet alinan karar ve yapilmasi planlanan uygulamalarin bireylere nasil
iletildigini esas aldigindan, alina bu karar ve uygulamalarin kisilere nasil sdylendigi

etkilesimsel adaletin temel konusunu olusturmaktadir.

Etkilesim adaleti, ¢aliganlarin orgiitte var olan uygulamalar sirasinda kars1 karstya geldikleri
uygulamalar sirasinda davranis ve tutumlar temel olarak ele alarak, bireylerarasindaki
iliskilerin kalite ve iletisimin adilligine vurgu yapmaktadir. Etkilesimsel adaletin konusunu

g6z oOniinde bulundurdugumuzda bu boyutun orgiitsel adaletin faydaci tarafi olarak da

diisiiniilebilir. (Ozdevecioglu, 2003).

Etkilesim adaleti boyutunun; saygi, kurallara riayet etme, diiriistliik ve dogruluk olmak tizere
4 temel kurali belirlenmistir (Bies and Moag, 1986; Akt: Celik ve Erdost, 2004). Greenberg
(1993:83) ¢alismasinda, bu dort kurali iki farkli gruba ayirmistir. Boylece orgiitsel adaletin
etkilesimsel boyutu, kisilerarasi ve bilgisel olmak tizere iki farkli boyutta degerlendirilmeye
baslanmstir. Bu kurallardan saygi ve kurallara uyma kisiselerarasi adalet; Diiriistlik ve
dogruluk kurallar1 da bilgisel adalet kapsaminda yer almistir. Kisilerarasi adalet alt boyutu;
dagitim kararlarini alan yoneticilerin, almis olduklar1 kararlar1 ¢calisanlara nasil aktardiklari
ile ilgili adalet algilamasidir. Y oneticilerin, ¢alisanlartyla olan iliski ve iletisimlerinde onlara
kars1 6nyargisiz ve saygi cercevesinde davranmalari, yoneticilerin ¢alisanlarin goziinde adil
olarak algilanmasini saglayacaktir. Bilgisel adalet alt boyutu ise; &diil, iicret, gorevde
yiikselme gibi kazanimlarin dagitimi ile bu kazanimlarin dagitimina iligkin olarak alinan
kararlarin nasil alindig1 ve siirecleri hakkinda c¢alisanlarin bilgilendirilmesi ve gerekli

aciklamalarin yapilmasini ifade etmektedir.

Kisileraras1 adalet genel olarak dagitim adaleti ile yakindan iliskiliyken, bilgisel adalet ise

islemsel adaleti ile iligkili oldugunu sdyleyebiliriz.

Kisilerarasi Adalet

Kisileraras1 adalet; kazanimlari belirleme ve siireglerin yiiriitilmesinde bulunan
yoneticilerin, ¢alisanlarina karsi gostermis oldugu kiymet, nezaket ve saygmin ile ilgili

olgiitleri icerir (Colquitt ve digerleri., 2001). Kisileraras1 kavraminda bahsi gegen kibarlik
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ve saygl kavramlari, kiginin tislubu ve belli basli davraniglarindan ziyade, kazanimlari
belirleyen orgiit temsilcisinin ¢alisanlarina karsi hangi derecede nezaket gosterdigi, deger
verdigi ve gosterdigi saygi ile alakali kisilerarasi tavirlarla ilgilidir. Kisileraras1 adalet,

dagitim adaleti alt boyutu ile iliskilidir.

Bilgisel Adalet

Bilgisel adalet, kazanimlarin dagitimi siireglerinde ¢alisanlara bilgilendirme yapilmasi ile
ilgilidir. Baska bir ifade ile iicret, 6diil, terfi, performans degerlendirme vb. unsurlarin
belirlenlemsi ile bu siirelerde uygulanan yontem ve politikilar hakkinda ¢alisanlarin belirli
araliklarla bilgilendirilmesidir. Kisacasi bilgisel adalet karar verme merciinde yer alanlarin

bilgi ve agiklamalarina odaklanmaktadir (Nowakowski ve Conlon, 2005; Robinson, 2004).

Etkilesimsel adalet, dagitimsal ve islemsel adalet alt boyutlarinin pargasi olarak goriilebilir.
Islemsel ve etkilesimsel adaletin birbirinden net olarak ayrilamamasinin nedeni, islemsel
adaletin karar verme siirecini i¢cermesi ve bu siirecin de kisilerarasi adalet boyutu ile
yakindan iligkili olmasidir. Bu durum islemsel ve etkilesimsel adaleti arasindan 6nemli
diizeyde iliski oldugunu gostermektedir (Byrne, 1999). Orgiitsel adaletin etkilesimsel alt
boyutuna iliskin yapilan ¢aligmalarda da anlasilacagi iizere; kisilerarasi adalet, 6rgiit yonetim
kademesinden baslayip calisanlara kadar nezaket, deger, saygi odakli davraniglardir. Bilgisel
adalet ise, orgiit yonetim kademesinin ¢alisanlarma siiregler bilgi ve agiklamalarina

odaklanmaktadir.

Yapilan kavramsal tanimlar ve calismalardan da anlasilacag: iizere etkilesimsel adaletin
yoneticiye iliskin sonuglarla, iglemsel adaletin ise isletme ya da gorgiite dayali sonuglara

yonelik iliskisinin oldugu sdylenebilir.
2.2.3. Orgiitsel adaletin 6nemi

Degisen diinya ve yeni yonetim anlayiglart ile gelisen yonetim sekilleri ve personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine kadar alanda bu degisimin etkisi dikkat
cekmektedir. Bu degisim beraberinde orgiitler, globallesen diinyada yer edinmek, rekabet
stratejileri gelistirmek, miisteri memnuiyeti saglamak, i¢ denetim ve i¢ kontrol sistemleri ile

toplam kalite yonetim sistemleri gibi hem yonetimi gelistirmek hem de hizmet sektoriine
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yonelik faaliyetler isletmelerin giindeminde daha ¢ok yer bulmaya baslamistir. Orgiitler
amag¢ ve hedeflerine ulasmak icin her kadar sistem kullansa bile, orgiitlerin temelinde
calisanlar1 yani insan bulunmaktadir. Orgiitlerde gorev yapan &zel hayatlar1 haricinde ve
hayatlarin1 idame ettirmek i¢in bulunduklar1 orgiitlerde gecirdikleri siire yadsinamayacak
kadar fazladir. Calisanlarin oOrgiitlerinde yakindiklar1 ve olmasi istedikleri seylerin

temelinde orgiitsel adalet olgusu yer aldigindan konunun 6nemi daha da artmaktadir.

Orgiitsel adaletin; calisanlar, yoneticiler ve isletmeler agisindan pek ¢ok faydasi ve soz
konusu paydaslara 6nemli katkilarinin oldugu sdylenebilir. Calisanlarin orgiitlerinde kendi
aralarinda 6zgiivenli ve uyumlu bir sekilde ¢aligsmalart hem kurum agisindan hem de diger
paydaslar agisindan dnem arz etmektedir. Orgiitsel adalet 6rgiitsel baglilik, is motivasyonu,
is tatmini, Orgiitsel giiven, orgiit iklimi ve oOrgiit iletisimi gibi kadar pek ¢ok konuyla
dogrudan ilgili oldugundan her ¢alisanin kendini o6rgiit yapisina ait hissetmesi ve giiven

duymasi gerekir (Pelit ve Bozdogan, 2014).

Caligsanlar is hayatinin alinan kararlarin temel 6zneleridir. Alinan bu kararlardan bazilari
maas ile ilgili, bazilar1 gerceklestirdikleri projeler ile ilgili ve bazilar1 da sosyal haklarina
yonelik diizenlemelerdir. Bundan dolay1 ¢alisanlarin, kurum igerisinde alinan kararlara ve
uygulamalarina yonelik olarak ilk sorduklart soru muhtemelen adil olunmayla ilgilidir
(Colquitt, 2001: 386).

Adalet; Kurumlarda, farkli gruplar1 bir arada tutan ve sosyal ortamlari olusmasina katki
saglayan unsurdur. Calisanlar, performansin etkinligi, insani bir algi temin ettigi ve
toplulukta dogru bir algi sagladigi i¢in adaletin gerceklesmesi igin gayret gosterirler.
Adaletin bu ii¢ hedefini takip etmek calisanlar arasinda kisilerarast iligkilerin ve orgiitte

olumlu davranislarin gelismesine yardimci olur (Beugr, 1996; Konovsky, 2000).

Caliganlarin, orgiitleri icerisinde etkili, verimli ve daha iyi performans sergilemelelerinde
orgiite duyulan giiven ve adalet hissi énemli bir motivasyondur. Orgiitsel adalet bu
motivasyonu yerine getirmek i¢in onemli bir ara¢ oldugundan orgiitler i¢in Onem arz

etmektedir.
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Orgiitsel Adaletin Calisanlar Acisindan Onemi

Calisanlarin, kendilerine verilen gorevleri yerine getirirken ve kurumlarinda motivasyonlari
saglayacak ya da diisiirebilecek en 6nemli faktorlerden biridir 6rgiitsel adalet. Bu nedenden
dolayidir ki, adalet kavraminin tesis edilmedigi kurum ortaminda gorevlerini yerine
getirmeye ¢alisanlar, zaman igerisinde kurumlarna karst baghliklar1 azalabilir,

motivasyonlar1 diisme egilimi gosterebilir ve farkli birgok olumsuzlugu yasayabilirler .

Calisanlar igin orgiitsel adaletin neden 6nemli oldugu iki modelde gizlidir. Oncelikli olarak;
Adalet oOnemlidir. Ciinkii c¢alisanlarin bireysel kazanglarimi maksimum seviyeye
getirmelerine imkan verir. Bu sebepten dolayi, uzun siireli kazanglarini arttirmak igin kisa
stireli kazanglarimi gérmezden geldikleri bu goriis “Kisisel Cikar Modeli” ya da “Arag¢sal
Model” olarak adlandirilir. Adalet, sembolik bir tasidigindan 6nemlidir. Bireyin haysiyetine
isaret eder ve grup icerisindeki statiisiinii teyit ederek kisinin 6zsayginligina katkida bulunur.
Adaletin, teorik ve s6zde anlamina vurgu yapmasinin yani sira psikolojik agiklamalar sunan
bu goriis “Grup Degeri Modeli” veya “Iliskisel Model” olarak adlandiriimaktadir (Tyler ve
Lind, 1992). Bu iki modele gore, birincisinde kazanimlarin adil ve esit bir sekilde
paylasilmasi, ikincisinde ise adaletin sembolik anlami {izerine vurgu yapilir (Keklik ve Us,
2013). Bu iki model, orgiitsel adalet kavramimin kurumlar ve oOrgiitlerde neden Onemli

oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel adalet galisanlarin islerine baghlik, érgiitiine baglilik, giiven ve motivasyonlarmnin
saglanmasi i¢in dnem arz eden bir husustur. Adaletli davranildigini hisseden bir ¢alisan daha
az stresli ve daha saglikli olmasinin yani sira orgiitii icin de daha verimli ve etkili caligsmalar
gergeklestirebilir, olumlu davraniglar gosterirler (Cropanzano, Massaro ve Becker, 2016).
Bir orgiitte calisan kimse yoneticisinden talimatlar alir ve bu talimatlarin geregini yerine
getirir. Yoneticisinin bu talimatlarini adil veya adaletsiz olarak algilayan ¢alisanin, isten
ayrilma niyeti, i§ tatmini, Orgiite baglilik, Orgiite giiven gibi davranislarinda etkili
oldugundan, bundan sonra sergileyecegi davraniglarini etkileyebilir (Yean ve Yusof, 2016).
Calisanlar icin orgiitsel adaletin 6neminde, adaletin hem sembolik deger tasimasi hem de

kazanimlarin adil olarak dagiliminin saglanmasi 6nemi bir yer tutmaktadir.

Orgiitsel Adaletin Yoneticiler Acisindan Onemi
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Calisanlar, orgiitlerin temelini olusturan yapi taslart olduklar1 gibi, orgiitlerin amag ve
hedeflerine ulasmalarin1 saglayan temel organlardir. Orgiitiin her calisan1, mutlu, huzurlu,
adil, esit ve haksizliklarin bulunmadigi bir ortamda ve yapmakla sorumlu olduklar
gorevlerle birlikte kendilerine verilen gorevleri yapmak isterler. Bundan dolay1 orgiitsel
adalet, calisanlarin gerek psikolojik gerekse de fiziksel olarak islerinden tam anlamiyla
tatmin olmalarinda g6z Oniinde bulundurulmasi gereken kavramlardan biridir. Bu
kavramlarin orglitte tahsis edilmesini saglayacak olan kisiler de siiphesiz ki yonetim

kademesinde yer alanladir.

Yoneticiler orgiit ortaminda Orgiitsel adaletin tesis edilmesinden sorumludurlar ve bu
sorumlulugun c¢alisanlarin algilarina goére yorumlanmasi sonucunda bazi davranislari
segilemelerine sebep olabilir. Bu algilama sonucunda ¢alisanlarda yoneticilerine iligkin, adil
olan ve adil olmayan seklinde degerlendirmelere sebebiyet verebilir (Glimiis, 2019; Sahin
ve Taskaya, 2011:89). Orgiit icinde meydana gelebilecek ve olumsuz sonuglarla
neticelenecek durumlar orgiitsel adaletin orgiit igerisinde adil bir sekilde uygulanmasi ile
saglanabilir. Orgiit ¢alisanlar1 genel olarak yonetimsel konular1 ¢atigma alani olarak goriir.
orgiitsel adalet duygusunun, orgiit igerisinde yeterince olumlu algilandig1 kanisina varan
calisanlar ise daha fazla isbirligi igerisinde davranarak olumlu davraniglar sergiledigi
goriilmektedir. Bu yiizden yoneticilerin, ¢alisan ve yoneticileri arasina iletisim ve isbirligini
arttirmada ve Orglitiin genel olarak performansinin artmasi konusunda orgiitsel adaleti iy1 bir

arag olarak kullanmalar1 gerekmektedir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010).

Orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven, tiikkenmislik, is tatmini, performans, drgiitsel vatandaslik
davranis1 gibi konularda olumlu davraniglarin olmas: orgiitsel adalet algisinin artmasinin
kanit1 olarak gosterilebilir. Tersinin s6z konusu oldugu durumlarda ise ¢alisanlar tarafindan
yOneticilerin adaletsiz oldugu kanaati olusabilir. Bu durumda da 6rgiit calisanlarinda, drgiite
giivensizlik, orgiite bagliligin azalmasi, ¢alisanlar arasinda huzursuzluk ve catisma ortami
gibi olumsuz sonuglar dogurabilecek durumlara sebep olabilmektedir (Yiiriir, 2008; Cetin,
Basim ve Karatas, 2011; Beugr, 2002; Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010: 199; Ozdevecioglu,
Sucan ve Akin, 2014).

Orgiitin amac¢ ve hedeflerine ulasmasi, orgiit icerisindeki uyum, c¢alisanlar arasindaki
birlikteligin saglanmasi hususu yoneticilerin orgiitsel adalete verecegi 6nemle dogru orantili

olacaktir.
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2.3. Performans Kavram ve Calisan Performans Tanimi

Calismanin bu boliimiinde ¢alisan performansi kavrami, tanimi, 6nemi, amaglari, boyutlari,

degerlendirme siireci, yontemleri ve performansi etkileyen faktorler agiklanacaktir.

2.3.1. Performans kavram

Belirlenmis amaglar dogrultusunda hedeflere ulasmak i¢in planlanan siiregler igerisinde
sonuclar ortaya ¢ikarma kabiliyeti olarak tanimlanan performans ayrica; Hedeflere ulagsmak
adma gergeklestirilen tim planli gayret ve nihai neticelerin nitel ve nicel olarak

dlciimlenebilmesi de olarak da ifade edilmektedir (Akman, Ozcan ve Eris, 2008).

Herhangi bir is veya gorevde kisinin basarisinin en iist seviyesi olarak ifade edilen
performans, yonetim biliminde alaninda ise, bir drgiitiin amag ve hedeflerine ulagmasi i¢in
yapilan bir isi en iyi sekilde yerine getirmek i¢in gosterilen gayret olarak tanimlanabilir

(Abubakar, Elrehail, Alatailat ve El¢i, 2017).

Farkli bir tanimda ise performans; Onceden belirlenmis amag¢ ve hedefler dogrultusunda
gerceklestirilen etkinlikler sonucunda elde edilen ¢iktilarin gostergesi olarak tanimlanmastir.
Performans kavrami isletmeler i¢in tanimlanacak olursa; isletmelerin amag ve hedeflerine
ulagma derecesi ve ¢alisanlarinin bu dogrultuda gosterdigi ¢aba ve emeklerin toplami olarak

ifade edilebilir (Eraslan ve Algiin, 2005:95).

Orgiitlerin temel amaci; performansi iist seviyelere ¢ikararak, rekabet aracihigiyla giilerini
korumak ve daha da gelistirmektir. Baz1 orgiitler finansal basariyi, pazarda sahip olduklari
yeri ya da kalite durumlarini performans kriterleri olarak temel alirken, bazilari ise kar-zarar
durumunu, verimlilik ya da miisteri memnuniyet seviyelerini temel kriter olarak alabilir
(Akyol, 2015:58).

Performans, genellikle Orgiitlerin basar1 seviyesi ve hedeflerini gerceklestirme diizeylerini
ortaya ¢ikarmak i¢in kullandiklar bir kavramdir. Performans kavraminin farkli alanlarda,
farkl1 sekilde tanimlandigini gérebilmekteyiz. Ornegin; sahne sanatlari icin kullanimda
performans; Bir gosterim, sergileme ya da uygulamay1 ifade etmesinin yani sira, orgiit ve
isletmeler kapsaminda; Bir isin, orgiitiin amag ve hedefleri dogrultusunda yerine getirilmesi

icin gosterilen ¢aba ve gayret olarak tanimlanabilir.
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Hussein, Omar, Noordin ve lhsak (2016) performansin net olarak bir taniminin
yapilamamasinin temel nedeni olarak, performansin icinde bulunulan duruma gore
degisiklik gosteren bir kavram olmasindan kaynaklandigini ifade etmektedirler. Bununla
beraber performans kavrami i¢in yapilan tanimlarin kapsam ve igerik olarak genis bir

yelpazede yapilmasina sebep olmustur (Cakmak ve Ocakli, 2006:214).
Bu kapsamda performans ile ilgili yapilan tanimlardan bazilar1 asagida verilmistir.

e Performans, ¢aligma siirecinde yapilan iglerin niceligine gore ¢aliganlarin gostermis
olduklar1 bagarinin diizeyidir (Giiney, 2015:182).

e Yonetim asamasinda tanimlama Ol¢iim ve iyilestirmeler araciligi ile takip edilen
calisanlar ve isletmelerin amag ve hedeflerini gergeklestirme derecesidir (Aguinis,
2013:1).

e Gergeklestirilen is ile birlikte, ¢alisanlarin gosterecegi en {ist seviye basaridir
(Abubakar vd., 2017).

e (alisanlar arasinda rekabet olgusunu saglamak ve hedefleri gerceklestirebilmek icin
ortaya ¢ikan lriinlerin gostergesidir (Sonnentag ve Frese, 2002).

e Orgiit bazinda, dlgiilebilir somut degerler (kazanimlar) ve dlgiilemeyen somut degerler
(bilgi) ile ifade edilen basar1 gostergesi (Alaarj, Abidin-Mohamed ve Bustamam,
2016).

e Orgiitlerin ama¢ ve hedeflerini gerceklestirme derecesini, orgiit ¢alisanlarmin bu

amacla sarf etti§i caba ve gayret olarak nitelendirilmektedir (Eraslan ve Algiin,
2005:95)

Genel anlamda performans, calisanlarin bulunduklar1 gérevde ulasilmasi gereken hedefe
ilerlemek icin gosterdikleri gayretlerin bir gostergesi olup, c¢alisanin bu siirecte gosterdigi
davranis bi¢imi olarak ele alinmaktadir. Performans; ayni egitim diizeyi, ayn1 mesleki
deneyim ve ayni niteliklere sahip kisiler arasindaki statii farkliliginin temel sebeplerinden
biridir. Diger taraftan performans, kisi, calisanlardan bagka 6rgiit ve isletmeler i¢in de gegerli
olan bir durumdur. Bu nedenle performans: dikeyde farklilasmaya sebep olabilecek bir
basar1 gostergesidir (Saric1 Aytan, 2018; Uysal, 2015:33)

Goriildugti gibi farkli arastirmacilar tarafindan farkli tanimlamalar yapilmistir. Bu

tanimlamalardan yola ¢ikarakperformansi,calisanlarin =~ Orgiitin  amag¢ ve hedefleri
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dogrultusundaki is ve islemleri gerceklestirirken gosterdikleri gayret olarak tanimlanabilir.
Ayrica performans, ¢alisan ve orgiitlerin basarili ya da basarisiz olarak nitelendirilmelerine

sebep olan 6nemli bir kriterdir.

Performans, orgiitlerin basar1 ve stirekliligini ortaya ¢ikarmada en énemli arag olarak kabul
edilmektedir. Bu sebepten doladiyidir ki performans, orgiit ve isletmelerde fazlasiyla nem

arz eden bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.3.2. Calisan performansi

Calisanlara verilen islerin gergeklesme diizeylerinin takibi ve ¢alisanlarin kendilerine verilen
gorevleri yerine getirmede ne derecede yeterli oldugunun Ol¢iilmesi sorunu oOrgiitler igin
calisan performansi konusunu daha da 6nemli hale getirmistir. Calisanin performansi en
basit haliyle; ¢alisanin kendisine verilen gorev ve sorumluluklart kabul ederek, bu gorev ve

sorumluluklar1 yerine getirebilme becersisi olarak tanimlanabilir.

Calisan performansi, Orgiit ya da isletme c¢alisanlarinin ihtiyaglarini karsilayabilmek igin
kendilerine verilen isleri gergeklestirmede harcadiklari zaman ve emektir. Bagka bir ifade ile
calisgan performansi, orgiit ¢alisanlarinin sahip olduklar1 6zellik ve kabiliyetlerine gore
verilen isleri yerine getirmeleridir (Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005; Barutgugil, 2002).
Calisan performans1 kapsaminda ortaya konulan tanimlamalarin ortak paydast;
“Performansin bireysel beklenti ve érgiitsel amag¢ arasinda kurulan iliski sonucunda ortaya
¢tkmast” seklinde ifade edilebilir (Tutar ve Altinz: 2010: 201). Bu tanimlar gergevesinde
calisan performansini; belirli bir ortamda, bir isin meydana gelme olasilig1 ya da orgiit
calisanin belirli bir zaman araliginda kendine verilen gorevleri yerine getirerek ulastigi

netice olarak ifade edebiliriz.

Calisanlarin performans seviyelerin dlglimlenmesi, eylemsel performans ve beklenilen
performansin mukayese edilmesi seklinde dile getirilmektedir. alisan performans: ayrica,
mevcut kriterlerin ya da dnceki donemlerde planlanan performansin karsilagtirilmasimi da
icermektedir. Orgiitlerde performans belirleme faaliyetleri genellikle yéneticilerin
inisiyatifindedir (Uyargil, 2008:68). Iyi ve dogru bir performans diizeyinin belirlenmesi igin
sadece yoneticilerin degil biitiin isletmenin belirleme siirecinde aktif olarak yer almasi

gerekmektedir (Yeyrek, 2018:73).
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Orgiitlerin basariya ulasabilmelerinde c¢alisan performanst onemli bir kriterdir. Bu
kapsamda, orgiitiin her alanda amag ve hedeflerine ulasarak basar1 saglamayi istiyorsa
oncelikle uygun ise uygun calisani gorevlendirmelidir. Bunun i¢in ise, isin taniminin
yapilarak ise uygun nitelikte calisan gorevlendirilmelidir. Calisan performansi, orgiitler ve
aragtirmacilar i¢in onemli oldugu kadar, calisanlar i¢inde 6nem arz etmektedir. Calisanin,
verilen isi en iyi sekilde yapmasi, yliksek is performansina sahip olmasi, is tatmini, basari
hissi, sayginlik vb. gibi soyut avantajlara sahip olmasini saglamasinin yani sira, daha yiiksek

maas, daha yiliksek makam ve kariyer firsat1 saglayacaktir (Giil, 2002; Yelboga, 2006).

2.3.3. Cahlisan performans tiirleri

Performans kavramu ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde gorev performans ve
baglamsal performans olmak iizere iki tlir performans boyutundan s6z edildigi
goriilmektedir. Calismanin bu boliimiinde gorev ve baglamsal performans boyutlar1 ele

alinacaktir.

Gorev Performansi

Gorev performansi, ¢alisana orgiit tarafindan verilen is tanimlari igerisinde iginin konusuna
yonelik gergeklestirdigi faaliyetlerin sonucudur (Motowidlo, Borman ve Schmit, 1997).
Gorev performansi davranig ile birlikte caliganin yapmakla sorumlu oldugu gorevin
uzmanlik ve teknik yoniinii kaspamaktadir (Miller, Griffin ve Hart, 1999). Gorev
performansi, is tanimlar1 igerisindeki temel doniisiimlerin yapilmasina ve faaliyetlerin
gerceklesmesine yonelik performans oldugundan, gorev performansinin; isin uzmanlik,
teknik ve mesleki yoniiyle dogrudan alakali oldugu ifade edilebilir. Farkli bir ifade ile gorev
performansi, isler arasindaki farkliliklar ile Onceden belirlenmis olan gorev ve

sorumluluklar1 kapsamaktadir (Jawahar ve Carr, 2007).

Gorev performansi, organizasyonun teknik faaliyetlerini gerceklestirilebilecek temel
ilkelerin gerceklestirilmesi prensibine dayanir ve ham maddenin iiriine doniistiiriilmesi ile
hizmetin pazara sunulmasi agsamasinda uzmanlik, mesleki yeterlilik ve teknik islemlere

yonelik davranis ve tutumlari i¢erir (Motowidlo ve digerleri, 1997).
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Calisanin uzmanlik ve mesleki nitelikleri, caligma ortam ve kosullari, agik olarak belirtilmis
is tanimi calisanlarin gorev performanslarinin daha iist seviyede olmasinda etkin olan

faktorlerdir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009) .

Genel olarak gorev performansi tanimlanacak olursa; ¢alisanin, 6rgiit tarafindan belirlenmis
olan is tanimlari igerisinde Ustlendigi gorevleri ve bu gorevleri yerine getirmesi sonucunda
elde ettigi performans olarak ifade edilebilir. Ayrica gérev performansi, yapilan iste mesleki

olarak uzmanlagsmay1 da gerekmektedir.

Baglamsal Performans

Orgiit i¢indeki icerisinde psikolojik, sosyal tutum ve davranislari hareket gecirmek yoluyla,
ikincil yollar araciligiyla kurum performasinin artmasina fayda saglama, baglamsal

performans olarak degerlendirilmektedir (Binnewies, Sonnentag ve Mojza, 2009).

Baglamsal performans; oOrgiitte calisanin gerceklestirmesi gereken temel is, gorev ve
faaliyetlerin disinda kalan ve c¢alisanlarin sosyal iletisimlerinin kuvvetlendirmeye yonelik
gayret gosterilmesini saglayan motivasyonel davranislar olarak da ele alinabilmektedir

(Unlii ve Yiiriir, 2011).

Baglamsal performans; orgiitiin kendi igerisindeki sosyal, psikolojik cevresi ile iliskili
olmakla birlikte orgiitiin isleyis siirecindeki teknik faaliyetler {izerine de dolayli etkileri
kapsamaktadir. Orgiitsel iletisimin ve is igerisindeki iliskilerin giiclenmesi ve genisletilmesi,
orgiit ikliminin olusturulmasi, ekip ruhu olugmasi gibi davraniglar baglamsal performansi
meydana getirir. Bu davranislarin, temel faaliyetlerin gergeklesme siireglerine etkisi olmasa
bile, orgiitiin amaglarin1 gercekgeklestirmesinde ¢alisanlar arasindaki sosyal iletisimin

kuvvetlenmesine katki saglamaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997).

Baglamsal performansin temelini, orgiitiin temel islerinin gerceklestirilmesi ile birlikte
calisanlarin Orgiit igerisindeki ¢evresine yonelik ekip arkadaslarina destek olma, daha fazla
gayret gosterme Ve Orgiitiin basarisini temin etmek i¢in faaliyet gostermedir. Bu baglamda
orglit caligsanlari tarafindan algilan etik liderlik ve 6rgiitsel adalet algisinin, ¢alisanlarin gérev

performansiyla birlikte baglamsal performanslarina da katki saglayacag: diisiiniilmektedir.
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2.3.4. Calisan performansim etkileyen faktorler

Giliniimiizde orgiitlerin hedeflerine gergeklestirmeleri ve basariya ulagsmalari, ¢alisanlarin
yeteneklerinden, sahip olduklar1 6zelliklerden en yiiksek seviyede faydalanmalari ile
gergeklesebilmektedir. Bu dogrultuda kurumlarin basariyr elde etmesinin ¢alisan
performansina bagl oldugu ve calisan performansinin artmasina paralel olarak rgiitlerin de
kurumsal performanslarinin artacagi ve bdylelikle hedeflerine ulasabilecekleri ifade
edilebilir (Celik ve Cira, 2013; C61, 2008).

Orgiitlerin 6nceden belirlenmis amaglar1 oldugu gibi drgiit ¢alisanlarinin da amaglar1 vardar.
Arastirmacilar tarafindan yapilan bir ¢ok ¢alsmada, insan davranislarinin nedenleri ¢esitli
kuramsal teorilerle agiklanmaya galsilmis ve genel olrak orgiitlerin yonetim kademesinde
yer alip karar vere pozisyonunda olanlarin amagclarima ulasabilmeleri igin, Orgiit
caligsanlarinin da amaclarini g6z 6niinde bulundurmak zorunda olduklari ortaya konulmustur.
Insanoglu, kendi amacina hizmet etmek yonelimindeki davranislar sergilemeye meyillidir.
Bireylerin amaglar1 da tatmin edilmemis ihtiyaglar dogrultusunda sekillenir. Insanoglu,
uyarilan bir ihtiyacin1 gidermek ihtiyacini belirli davranislara yonelerek giderir. Ihtiyac
dogrultusunda bagvurulan davranis, ihtiyaci karlisamis ise amaca ulasilmis demektir. Bu
dogrultuda da orgiitlerin, yonetim kademelerinde yer alanlar, calisanlarin amaglaria
ulagmalari i¢in ihtiyaglarini goz 6niinde bulundurarak onlar1 motive etmek, cesaretlendirmek
ve tesvik etmelidir. Calisanlara gereken deger verilip onlari tesvik ederek, basarili ¢alisanlara
gorevde yiikselme imkan1 vermek tiim ¢alisanlara esit davranmak, sorunlar ile ilgilenmek,
calisanlarina 6rnek olmak, gorev alanlari ile geri bildirimde bulunmak gerekmektedir (Asan,
2001: 225; Efil, 2009:163).

Ilgili literatiir ve benzer calismalar incelendiginde ¢alisan performansini;

e Yetenek

e Egitim

e Bilgi diizeyi

e Calisanin kisilik ozellikleri

e Yonetim ve calisan politikasi
e (alisma kosullar

e Organizasyon i¢i insan iligkileri
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Calisanlara geribildirim verilmesi

Motivasyon

Odiillendirme sistemi ve performans degerlendirme

Kariyer olanaklar1 faktorlerinin etkiledigi goriilmiistiir.

2.3.5. Performans degerlendirme ve amaci

Performans degerlendirme birgok amag¢ i¢in gerceklestirilmesinin yani sira, en temel
amacinin ¢alisanlarin goérevlerindeki basar1 ve orgiitiin amaglarina ulasmasi siirecini ortaya

koyma sekli olarak agiklanabilir.

Performans degerlendirme; orgiitlerin  onceden belirledikleri noktaya ulasmalar
kullandiklar1 metodlar ile gergeklestirdikleri proje ve faaliyetler neticesinde elde ettikleri
ciktilarin ve sonuglarin degerlendirilmesidir (Performans Esasli Biitceleme Rehberi, 2004:
9). Insan kaynaklar1 yonetiminin en temel ve énemli islevlerinden biri olan performansa
degerlendirme, ¢alisanlarin belirli siire¢ ve donemler igerisinde orgiitiin amag ve hedeflerine
ulasmasi i¢in trettiklerinin analizi ve bu analiz sonuclarinin terfi, maas artis1 vb. alanlarda

kullanilmasidir (Akdemir, 2009: 487).

Farkl1 bir sekilde ifade edecek olursak performans degerleme, Orgiitiin var olan planlar
cergevesinde gecmis ve gelecek degerlendirmesi yapmak, orgiitiin siirekliligini saglayarak,

bagarinin bu devamlilik igerisinde kalict hale gelmesini hedeflemektedir.

Performans degerlendirmenin  birgok amact bulunmaktadir. Fakat performans
degerndirmenin en temel amaci, orgiitiin amacina giden siirecte gerceklestirdigi islemlerde
elde ettigi sonucu ortaya ¢ikarmak olarak agiklanabilir. Calisanlarin, gerek kamu gerekse
ozel sektordeki orgiitlerin amaglarina ulsamada en 6nemli unsur haline gelmesinin ardindan
tilkemizde ve diinyada performans degerlendirme giderek onem kazanan bir husus haline
gelmistir (Gogan, Artene, Sarca ve Draghici, 2016; Camgdz ve Alperten, 2006). Insan
kaynaklar birimleri tarafindan elde edilen bilginin; yonetim, yonetici ve orgiitler igin dnemi
gdz Oniine alindiginda, performansin ayni zamanda yonetim biliminin de Snemli bir

fonksiyonu haline geldigi ifade edilebilir (Lin ve Liu, 2016).
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Performans degerlendirme siireci; Orgiit ve caliganlarin elde ettikleri kazanimlari, énceden
belirlenmis kriterler kapsaminda analiz etmek, karsilastirmak ve sonuglandirmak temel amag
olmakla birlikte, elde edilen geri doniitler dogrultusunda gelinen noktay1 ve hedeflenen
noktayr gormeyi mimkiin hale getirir (Altun ve Memisoglu, 2008). Performans
degerlendirme siirecinin ilk amaci ¢alisan performansinda bilgi sahibi olmak, ikincisi ise
gorev ve sorumluluklarmin orgiitiin belirlemis oldugu kriter ve standartlara uygum

seviyesini belirlemektir (Bakan, Dogan, Ersahan ve Eyitmis, 2012).

Performans degerlendirme; denetim amacli kullanilmasinin yani sira gelismeye yonelik bir
ara¢ olarak da kullanilmaktadir. Orgiit calisanlarinin, gorevlerini daha iyi yerine
getirebilmeleri icin gerekli geri doniitleride saglayan performans degerlendirmenin
aamaglar1 genel olarak su sekilde dralanabilir sisteminin amagclar1 sdyle siralanabilir

(Aktaran: Tunger; 2013:92).

e Performansi arttirmak,

e Orgiit calisanlarinin motivasyonunu saglamak,

e Orgiit calisanlarmin gereksinim duydugu egitimleri belirlemek,

e Ucret planlamasina dayanak olusturmak,

o Orgiit calisanlari kariyer planlama ¢alismalarina yol gostermek,

e Insan kaynag i¢in gerekli olan planlamalar yapmak,

e Insan kaynag ve personel alim siireglerini analizlere dayandirmak ve hata oranini en
aza diistirmek,

e Gorevde ylikselme, nakil, ddiillendirme ve cezalanirma gibi siireglerde objektifligi
saglayarak yasal zemin olusturmak,

e Orgiit icerisinde poiztif bir iletisim ortaminin olusmasini saglamak,

e Insan kaynagi yonetimi i¢in giivenilir ve dogru veriler elde etmek,

e Orgiitiin genel perormansi hakkindaki goriiniimii orataya ¢ikarmak.

Performans degerlendirme; c¢alisanin yiikiimlii oldugu gorevleri gerceklestirmesiyle
eldeettigi sonucun, orgiitiin amag ve hedeflerine yonelik kiymetini de ortaya ¢ikarmaktadir.
Performans degerlendirme sisteminin genel amaci, ¢aliganlarin sahip olduklari yetenek ve
becerilerini orgiitiin amacina yonelik kullanarak siirekli iyilestirmek, ¢alisanlarin ve galisan

gruplarinin tistlendikleri sorumluluk c¢ercevesinde iistlenecekleri orgiit kiiltiirii olusturmak,
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caligsanlar1 tiim yoniiyle ele alip basariyr odiillendirmek ve eksik olan yonlerin giderilerek

gelistirilmesi yoniinde ortam hazirlamaktir.

Genel olarak performans degerlendirme ve amacini 6zetleyecek olursak; orgiitlerin amag ve
hedeflerine ulagsmalari i¢in izledikleri elde ettikigi kazanimlarin incelenmesi ve ortaya ¢ikan
sonuclarin degerlendirilmesidir. Performans degerlendirm ile; 6rgiitiin genel performansinin
degerlendirmesinin yani1 sira, Orgiit i¢in en Onemli unsur olan c¢alisanlarin da
performanslarinin degerlendimesi olarak gerceklesmektedir. Performans degerlendirme,
orgiitiin iginde bulundugu mevcut durumu ve gegmis siireglere gore elde edilen kazanimlarin
yani sira, varilmasi planlanan hedef dogrultusunda orgiitiin nasil ve ne sekilde aksiyonlar

alacaginin gostergesidir.

2.3.6. Performansinin degerlendirmenin énemi

Teknolojik gelismeler, artan rekabet ve kiiresellesen diinyada orgiitlerin hedeflerine ulagsmak
icin yaptig1 harcamalar neticesinde insan kaynagmin orgiitler i¢in daha etkili ve verimli
kullanmalarimin zaruri hale gelmelerinden dolayr performans degerlendirme kavrami
orgiitlerin o6zellikle insan kaynaklarini etkili ve verimli kullanmasi acisindan 6nem arz

etmektedir.

Yonetim biliminin Onclilerinden olan Taylor, calisan performansini 6l¢limleyerek
gelistirmeyi amaclayan ilk kisilerdendir. Yonetim alaninda, tohumlarimi Fayol’un attigi
verimlilik ve performans caligmalar1 kiiresellesme ve endiistriyellesmeyle birlikte hiz
kazanmis ve orgiitlerin basar1 dl¢limlemeleri igin farkl kriterler gelistirilmesine sebebiyet
vermistir. Giiniimiizde 6zellikle orgiitler ve organizasyonlar i¢in daha da 6nem kazanan
yonetim anlayisi igerisinde performansin dl¢iimiiniin 6nemi daha da artmistir. Giinlimiizde
orgiitlerin hedefleri dogrultusunda yol alip almadiginin belirlenmesinde performans en
onemli yol gosterici yontemlerden biri haline gelmistir. hedefe dogru gidip gitmediginin
belirlenebilmesi i¢in performans en Onemli veri analizi yontemlerinden biri olmustur.
Orgiitlerin performansmi, -bulunduklar1 konumu ve hedefe olan konumlarini- belirleyen
farkli faktorler bulunmaktadir. Oncelikli olarak rgtiin vizyonu, misyonu, stratejik planlari,

vb. gibi faktorlerin yaninda, orgiit calisanlar1 bu faktdrlerden bazilaridir (Sarici Aytan,
2018).
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Bu kapsamda; performans degerlendirmenin ¢alisanlar, yoneticiler ve 6rgiit agisindan 6nemi

ayr1 ayr1 basliklar halinde agiklanacaktir.

Performansin degerlendirmenin calisanlar icin Onemi

Calisan performansinin degerlendirilmesinde siirecinde bireysel performans yonetimi, yani
calisgan1 merkeze alan ve c¢alisanin performansini arttirmayi, iyilestirmeyi amaglayan
yonetim tarzi kullanilmalidir. Calisanin etkinligini, verimliligini ve tiretkenligini daha iyi
seviyeye getirme hedefi bireysel performans yonetimi olarak adlandirilmaktadir. Bu tiirdeki
performans degerlendirilmesinde hedef, sadece calisanin basarisini agiklamakla kalmamali
ayn1 zamanda ¢alisan performansini ve kapasitesini arttirarak kurumsal performansi da

gelistirmeyi hedeflemelidir (Uysal, 2015).

Performans degerlendirmesinde ulasilmasi gereken nihai hedef, orgiitlerde gorev yapan
calisanlarin daha yiiksek performans gostermelerine katki saglayacak motivasyonu
saglamaktir. Orgiit calisanlarnin daha yiiksek performans sergileyebilmeleri, performans
degerlendirme siire¢lerinin adil olarak gerceklestirilmis olmasina baglidir. Bu alanda yapilan
caligmalarin en Onemli sonucu; performans degerlendirme siireglerinin, oOrgiitiin tiim
calisanlar tarafindan adil olarak goriilmedigi takdirde etkli olmayacagi yoniindedir. Hangi
ozellige sahip olursa olsun, orgiit ¢alisan tarafindan kabul goérmeyen ve desteklenmeyen
degerlendirme sistemlerinin basarili olmaasi beklenmemektedir (Tan ve Cetin, 2011;
Cakmak ve Biger, 2006). Orgiitler tarafindan gerceklestirilen performans degerlendirme
sistemlerinin en 6nemli unsurunun orgiit ¢alisanlart oldugu sdylenebilir. Bu degerlendirme
stireclerinin orgiit ¢alisanlar1 tarafindan benimsenerek kabul gérmesi ise deerlendirme

stire¢lerinin adil ve esit oldugu yoniinde olusturdugu algi ile iligkilidir.

Alan yazin taramasinda performans degerlendirmenin ¢alisanlar agisindan 6nem ve yararlari

sOyle siralanabilir (Uyargil, 2008:12; Savas, 2005:16; Tunger; 2013).

e Yoneticilerinin kendilerinden beklentilerinin farkina vararak, performanslarinin nasil
degerlendirdiklerini 6grenirler,

e Orgiit ¢alisanlarm kendilerini tanimalarina, giiglii yonlerini 6grenmelerine, eksik
yonlerini gelistirmelerine yardimet olur,

e Orgiit icerisindeki gorevlerini, rol ve sorumluluklarimi daha iyi tanirlar,
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e Performanslarina yonelik olarak yapilan olumlu degerlendirmeler sonucunda
kendine giiven, is doyumu, orgiitsel giiven gibi duygular gelisir,

e Verilen gorevlerdeki basarilarini ve seviyesini daha iyi goriir,

e Basan seviyleri hakkinda yapilan geribildirimler sayesinde is performanslari
hakkinda daha fazla bilgi sahibi olur,

e Performans degerlendirme siirecleri hakkina daha fazla bilgi sahibi olur ve

performansinin nasil degerlendirildigini 6grenirler.

Performans degerlendirme, ¢alisanin orgiitiin hedefleri, dogrultusunda kendini tanimasina
ve potansiyelini kesfederek kendini orgiitte konumlandirmasina mutlu bir ¢alisan olmasina

imkan saglamaktadir.

Performans degerlendirmenin yoneticiler acisindan 6nemi

Yoneticiler, orgiitlerin hedeflerine ilerleme siirecinin yiiriitilmesinden sorumlu olan
kisilerdir. Bu kapsamda yonetici, calisan performansinin degerlendirme siireci ve
sonuclarini iyi okuyup analiz ederek c¢alisanlari ile ilgili edinecegi degerlendirmeler,6rgiitiin

hedeflerine dogru gitmesinde yoneticiye rehberlik edip yol gosterecek kaynaklar olabilir.

Bu dogrultuda performans degerlendirmenin, yoneticiler i¢cin 6nem ve yararlarini su sekilde

ozetleyebiliriz (Atalay, 2002; Uyargil, 2008:12):

e (Calisanlarinin kapasiteleri hakkinda bilgi edinir,

e Planlama, kontrol basta olmak iizere yonetimin tiim yonetim siireglerine hakim
olurlar ve bunun sonucunda ¢alisanlarla birlikte birimlerin de performanslar artar,

e Yonetici ve ¢alisan arasindaki iletisim artar ve orgiit ici iliskiler daha pozitif yonde
ilerler,

e (Calisanlarin, giiclii ve zayif yonlerini 6grenir,

e Performans degerlendirmeleri yoneticilerin ¢alisanlar ve kurum igin dengeli
ve tutarli karar vermelerini saglar,

e Calisanlari daha yakindan tanir, yetki devri gereken durumlarda objektif karar
vermelerine yardimei olur,

e  Yonetsel becerilerini gelistirir ve bu becerilerini uygulama imkanlar: elde ederler,
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e Yoneticilerin, ¢alisanlar1 hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmalarina imkan saglar
ve ¢alisanlarin gerektigi durumlarda kademe ilerlemesi ya da daha iyi bir poziyon

icin iist yonetime Onerilerde bulunabilmelerini saglar.

Genel olarak performans degerlendirme; yoneticilere, ¢alisanlarinin is yapma kapasitelerini,
ozelliklerini, potansiyellerini 6grenmelerine ve yonetsel siiregleri daha kolay yiirtitmelerine

imkan saglar.

Performans degerlendirmenin Orgiitler acisindan dnemi

Performans degerlendirmesi galiganlar ve yoneticiler i¢in 6nemli olmasinin yani sira orgiitler
icinde ¢ok biiyiik 6nem arz etmektedir. Performans degerlendirmesinin en temel ve somut
yansimalari siiphesiz ki orgiitler i¢in olacaktir. Ciinkii hem ¢alisan hem de yoneticin en temel
amaci, Orgiitii belirlenen hedeflere ulagtirmak oldugundan, performans degerlendirmenin
calisan ve yoneticilerin agisindan ortaya ¢ikacak tiim sonuglar performans degerlendirmenin
orgiit agisindan dnemine katki saglayacaktir. Orgiitlerin yonetilmesin ve isleyisinde siireci
kolaylastiran performans degerlendirme uygulamalarinin orgiitsel avantajlari su sekilde
siralanabilir (Kaynak vd., 2000:208-209; Atalay, 2002; Uyargil, 2008:12; Savas, 2005:16;
Tunger; 2013:95).

e Organizasyonun verimligi atar,

e  Sunulan hizmet ve {iretimin kalite seviyesi yiikselir,

e Organizasyon i¢in gerekli olan egitim ihtiyaci belirlenerek, egitim programlarinin
gerceklesmesine katki saglar,

e  Orgiitiin insan kayna@1 planlamast icin gerekli olan bilgiler daha giivenli bir sekilde
toplanir,

e (Calisanlarin gelisme potansiyelleri daha dogru bir sekilde belirlenir,

e Devamsizlik, yetki devri vb. sekilde ortaya ¢ikabilen kisa donemli insan giicii
thtiyaglarinin giderilmesinde kolaylik saglanir,

e (Calisan performansi ile orgiitiin hedefleri arasindaki iliski somut olarak elde edilir,

e  Orgiit hedefleri ve orgiit calisanlarinin kisisel amaglarmin entegrasyonu saglanur,

e  Orgiit, hem ¢alisanlarina hem de gevresine kars1 “basariya 6nem veren, giivenli bir

Orgiit” imajin1 olusturur.
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Genel olarak performans degerlendirme siirecleri ¢alisan, yonetici ve orgiit i¢in ayr1 ayri
oneme sahip olup yapilan tiim degerlendirmeler bu alanlarin hepsine dogrudan katki

saglamaktadir.

2.4, Tarihsel Siirec Icerisinde Ulkemiz Spor Orgiitlenmesi

Ulkemizde sporun sevk, idare ve ydnetimi “Tiirkiye Idman Cemiyetleri Ittifaki” ile 1922
yilinda resmi olarak baslamig olup, giiniimiize kadar olan siireg igerisinde bir¢ok defa yapisal
degisiklik gecirerek, ayn1 amag¢ dogrultusunda gerek farkli kurumlara bagl olarak gerekse
admin degismesi ile giiniimiizde de varligini siirdiirmektedir. 03.08.1909 tarihli dernekler
yasasina gore, 1922 tarihinde Dahiliye Nezaretine resmi tescili yapilarak tiizel kisilik
kazanan “Tiirkiye Idman Cemiyetleri Ittifaki” Tiirkiye’'nin ilk bicimsel ve federatif

nitelikteki spor orgiitiidiir (Parasiz, 2015:26).

Tiirkiye Idman Cemiyeti ittifaki’nin, Tiirk Spor Kurumu’nun kurulus tarihi olan 1936 yilina
kadar gecirdigi siirecte igerisinde sporda ortaya c¢ikan gelismelere ayak uyduramamasi,
diinya genelinde etkisini gdsteren sorunlar ve zamanin politikacilarinin da etkisiyle Tiirk
sporu i¢in yeni bir 6rgiit modeli arayisina gidilmistir. Bu dénem igerisinde Atatiirk, Avrupa
iilkelerinin spor yonetiminde kulladiklar1 ve benimsedikler modellerin arastirilmasini talep
etmis olup, donemin beden egitimi ve spor camiasinda yer alanlarin biliyiik kisminin
Almanya’da egitim almig olmalarinin sonucunda en uygun spor yonetim modelinin Almanya

ornegi olmasi uzmanlar tarafindan benimsenmistir (Atabeyoglu, 1985: 2192).

1936 tarihinde yapilan genel kurulda, katilimcilarin oy birligi ile alinan Karar neticesinde
“Tiirkiye Idman Cemiyeti Ittifaki’nin” varhig1 sona ermistir. Ayni toplanti neticesinde,
donemin sporunu sevk, idare ve yonetmek tizere Tiirk Spor Kurumu kurularak ve yine
donemin tek siyasi partisi olan ve hiikiimeti de olusturan Cumbhuriyet Halk Partisi’ne

baglanmasina karar verilmistir (Siimer, 1990:30).

Tiirkiye Idman Cemiyeti ittifaki’nin hukuki varliginin sona erdigi 18 Subat 1936
kurultayindan hemen sonra Tiirkiye Idman Cemiyeti Ittifaki’nin genel yapisina sadik
kalinarak yapilandirilan, 1936 ve 1938 yillar1 arasinda iilkemizde spor yonetiminin bagindaki
“Tirk Spor Kurumu”, kuruldugu giin 40 imzali bir yonerge ile de CHP’ye baglanmistir
(Stimer, 1990: 31; Erturan, 2010:26).
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Bu yonergede “Tiirk sporcular: ve Tiirk Spor Kurumu, kendisini yurdun kurtulusu ve yeni
bastan kurulusunu temin edici tek ve yiiksek bir siyasal tesis olan Cumhuriyet Halk
Partisi’nin oz bir ¢ocugu ve onu biinyesinden oz bir par¢a sayar.” ibaresiyle, Tiirk Spor
Kurumu parti rgiitiiniin yar1 resmi bir organi haline gelmistir. Partinin yar1 resmi organi
haline biiriinen Tiirk Spor Kurumu, dernekler hukukuna gore kurulan Tiirkiye Idman
Cemiyeti ittifaki’nin son kurultayinda adi degismis 6zel bir hukuk kisisi olmas1 sebebiyle
Tiirkiye Idman Cemiyeti ittifaki’nin devamu niteligindedir. Tiirk Spor Kurumu, gerek orgiit
yapist gerekse ililke yonetimi siirecindeki yeri ve siyasal sozliik anmaliyla tam bir ara rejim

olarak kabul edilmektedir (Fisek, 2003: 296-299).

Tiirk Spor Kurumu dénemi, 1936-1938 tarihleri arasinda iki yillik siirecte Almanya spor
yonetim modeli uygulamalarindan hareketle, sporun devletin partisi araciligiyla ya da devlet
tarafindan desteklenen parti aracilihigyla yénetildigi siire¢ olmustur. Tiirkiye Idman
Cemiyeti Ittifaki déneminde gériilen sorunlarin Tiirk Spor Kurumu déneminde de devam
etmesi, her iki donemde de goriilen sorunlarin benzer olmasi ve ¢dziime kavusturulamamast,
bu problemlerin de partinin imajin1 olumsuz olarak etkilemesi soucunda sporun bu yonetim

modeliyle deyonetilemecegi ortaya ¢ikmustir.

Bu gelismelerin sonucunda, 1938-1986 yillarinda kesintisiz olarak 48 yil boyunca Tiirk
sporunu sevk, idare ederek yonetecek “Beden Terbiyesi Genel Miidiirliigi”, 16.07.1938
tarihli, 3530 sayili yasayla Basbakanlik makami nezdinde kurulmus olup, Tiirk Spor

Kurumun’nun biitiin mallar1 ve hukuki gorevlerini devralmistir (Fisek, 2003: 453).

Beden Terbiyesi Genel Mudiirliigii, 1938-1986 yillart arasinda uzunca bir siire sporun sevk
ve idare edildigi kurum olmasmna ragmen bagli oldugu makamlar siire¢ igerisinde
degismistir. ilk olarak; 1942 tarih ve 4235 sayili kanun kapsaminda Milli Egitim
Bakanligi’na, sonrasinda 1960 tarihinde 7474 sayili yasayla yeniden Basbakanliga
baglanmistir. Spora yonelik politikalarin ilk kez bakanlik diizeyinde gergeklesmesi ise 3
Kasim 1969 tarthinde Genglik ve Spor Bakanligi'nin icract bir Bakanlik olarak tesis
edilmesiyle baglamigtir. Akabinde, 11.02.1970 tarih ve 1/21-1156 sayili kararname ile yeni
kurulan Genglik ve Spor Bakanligi’na, son olaraksa Milli Egitim ve Bakanlig1 ile Genglik
ve Spor Bakanligi’nin birlestirilmesiyle olusan “Milli Egitim Genglik ve Spor Bakanligina”
baglanmis, varligini 28.05.1986 tarihine kadar siirdiirmiistiir (Stimer, 1990: 33; Fisek, 2003:
453).
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3289 Sayili Yasa’nin, 21.05.1986 tarihinde 3530 sayili yasa’nin yerini almasi neticesinde,
24.01.1989 tarihine kadar Tiirk sporunu “Beden Terbiyesi ve Spor Genel Midiirliigi” sevk
ve idare etmistir. “24.01.1989 tarih ve 356 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile 3289
sayllt Beden Terbiyesi ve Spor Genel Midiirliigiiniin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda
Kanununda” degisiliklik yapilmasi ile birlikte Beden Terbiyesi ve Spor Genel Miidiirligii
“Genglik ve Spor Genel Miudiirliigii” adini alarak Milli Egitim ve Genglik ve Spor Bakanina
olan baglilik Bagbakanlik olarak degistirilmistir.

Tiirkiye Cumhuriyeti’nde resmi olarak 1922 yilinda faaliyetlerini icra etmeye baglayan
Tiirkiye idman Cemiyeti ittifaki giiniimiize kadar olan siire¢ icerisinde, Tiirk sporunu

gelistirmek amaciyla bir¢ok defa yapisal degisiklik gecirdigi goriilmektedir.

2011 yilindaki yapilanma ile birlikte Tiirk Sporu ikinci kez icraci bir Bakanlik haline
gelmigstir. Bu yapilanma ile “Genglik ve Spor Genel Midiirligii”, “Spor Genel Miidiirliigii”
ismini almistir. “Yiiksek Ogrenim Kredi ve Yurtlar Kurumu Genel Miidiirliigii”, “Spor
Genel Mudiirligii” ve “Spor Toto Teskilat Baskanligi” Bakanligin bagli kurulusu haline
getirilmigtir. Bu yeni yapilanma ile Bakanlik hizmet birimleri; “Genglik Hizmetleri Genel
Miidirligi, Proje ve Koordinasyon Genel Midiirligi, Egitim, Kiltiir ve Arastirma Genel
Miidiirliigii, Spor Hizmetleri Daire Baskanligi, Dis iliskiler Daire Baskanligi, Hukuk
Miisavirligi, Rehberlik ve Denetim Bagkanligi, Strateji Gelistirme Daire Baskanligi,
Personel Dairesi Baskanligi, Destek Hizmetleri Daire Baskanligi, Bilgi Islem Daire
Bagkanhigi, Basm ve Halkla iliskiler Miisavirligi ve Ozel Kalem Miidiirliigii’nden”
olugsmaktadir. 2011 yilinda 638 sayili Kanun Hiikmiinde kurulan Genglik ve Spor Bakanlig1
Merkez teskilatindan olugsmustur. Bakanligin gorev alaniyla ilgili olarak il ve il¢e diizeyinde
yapilmast gereken is ve islemler Spor Genel Miidiirliigiiniin, 81 vilayette bulunan Genglik

Hizmetleri ve Spor Il ve ilge Miidiirliikleri aracilifiyla gergeklestirilmistir.
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GENCLIK VE SPOR BAKANI
Akif Cagatay KILIC

BAKAN OZEL KALEM
YARDIMCISI MODORLOGO

~ BAKANLIK BASIN ve HALKLA
MUSAVIRLERI ( 20) ILISKILER MOSAVIRLIGI

GENCLIK HIZMETLER!

GENEL MUDURLOGU

PROJE ve KOORDINASYON
GENEL MUDURLUGU

GENEL MUDURLIGD

Sekil 2.1. Genglik ve Spor Bakanlig1 Teskilat semas1 (GSB, 2014)

638 Savyili Genclik ve Spor Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hikmiinde

Kararname

6/4/2011 tarihli ve 6223 sayili Kanunun verdigi yetkiye dayanilarak, Bakanlar Kurulu'nca

3/6/2011 tarihinde alinan kararla Genglik ve Spor Bakanliginin kurulmasi kararlastirilmistir.

Resmi Gazetede yayimlanan 638 sayili Kanun Hiilkmiinde Kararnamade Genglik ve Spor

Bakanligi’nin gorev ve yetkileri su sekilde belirtilmistir;

a) Gengligin kisisel ve sosyal gelisimini destekleyici politikalar tespit etmek, farkli geng
gruplarmin  ihtiyaglarim  da  dikkate alarak genglerin  kendi  potansiyellerini
gerceklestirebilmelerine imkan saglamak, karar alma ve uygulama siiregleri ile sosyal
hayatin her alanina etkin katilimin1 saglayici 6neriler gelistirmek ve bu dogrultuda faaliyetler
yiriitmek, ilgili kurumlarin gengligi ilgilendiren hizmetlerinde koordinasyon ve isbirligini

saglamak.
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b) Gengligin ihtiyaglari ile genglige sunulan hizmet ve imkanlar konusunda inceleme ve
arastirmalar yapmak ve Oneriler gelistirmek, genglik alaninda bilgilendirme, rehberlik ve

danigmanlik yapmak.

¢) Genglik calisma ve projelerine iliskin usul ve esaslar1 belirlemek.

¢) Genglik ¢alisma ve projeleri yapmak, bu ¢alisma ve projeleri desteklemek, bunlarin

uygulama ve sonuglarini denetlemek.

d) Spor faaliyetlerinin plan ve program dahilinde ve mevzuata uygun bir sekilde

yiirlitiilmesini gézetmek, gelismesini ve yayginlagmasini tesvik edici tedbirler almak.

e) Spor alaninda uygulanacak politikalar1 tespit etmek ve uluslararasi kurallarin ve

talimatlarin uygulanmasini temin etmek.

f) Mevzuatla Bakanliga verilen diger gorev ve hizmetleri yapmak.

2017 yilinda yapilan referandum ile gerceklestirilen Anayasa degisikliginin sonrasinda 2018
Haziran ayinda Cumhurbaskanligi ve Milletvekili Genel Secimleri gergeklestirilmistir.
Se¢im sonrasinda tilkemizde yasal ve fiili olarak Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi olarak

adlandirilan yeni hiikiimet sistemine ge¢is yapilmistir (Turan, 2018).

Bu gelismeler sonucunda, 10.07.2018 tarihinde, 30734 sayili resmi gazetede yayimlanan
Cumhurbaskanligr Teskilatt Hakkinda 1 nolu Cumhurbaskanligi Kararnamesi neticesinde
Genglik ve Spor Bakanligi’nin teskilat yapisinda diizenleme yapilmistir. Bu diizenleme ile
birlikte 638 sayili Kanun Hiikkmiinde Kararname’de Bakanligin bagli kurumu olarak
yapilandirilan Spor Genel Mudiirliigiiniin ad1 “Spor Hizmetleri Genel Miidiirliigii” olarak
degistirilmis, gorevleri yeniden belirlenmis ve mevcut bakanligin da ana hizmet birimleri
arasinda yerini alarak bagli kurulus statiisii de hukuken sona ermistir (Yenel ve Parasiz,

2019).

Bu yeni yapilanma ile Bakana bagli Bakan Yardimcisi 4’e yiikseltilerek yeni hiikiimet
sisteminde miistesar, miistesar yardimcisi kadrolar1 703 sayili Kanun Hiitkmiinde Kararname
ile iptal edilmistir. Bakanlik hizmet birimleri; “Genglik Hizmetleri Genel Miidiirliigii, Kredi
ve Yurtlar Genel Midiirliigii, Spor Hizmetleri Genel Miidiirliigii, Egitim, Arastirma ve
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Koordinasyon Genel Miidiirliigii, Yatirim ve Isletmeler Genel Miidiirliigii, Uluslararas:
Organizasyonlar ve Dis Iliskiler Genel Miidiirliigii, Personel Genel Miidiirliigii, Hukuk
Hizmetleri Genel Miidiirliigii, Rehberlik ve Denetim Baskanligi, Strateji Gelistirme
Baskanligi, Sosyal Iliskiler ve iletisim Dairesi Baskanligi, Destek Hizmetleri Dairesi
Bagskanlig1, Bilgi islem Dairesi Baskanligi, Basin ve Halkla Iliskiler Miisavirligi ve Ozel
Kalem Midiirliigti” olarak teskil edilmistir. 638 say1l1 Kanun Hitkmiinde Kararnamede bagh
kurulus olan ve tasra teskilatlar1 bulunan Yiiksek Ogrenim Kredi ve Yurtlar Kurumu Genel
Midirligi ile Spor Genel Midirligi, Cumhurbaskanligi Teskilati Hakkinda 1 nolu
Cumhurbagkanligr Kararnamesinde Kredi ve Yurtlar Genel Midiirligli, Spor Hizmetleri
Genel Midiirliigii olarak ana hizmet birimi haline gelmis, tasra teskilatlari ile dogrudan
Bakanligin tasra teskilat: olarak 81 ilde Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ile Genglik ve Spor
Ilge Miidiirliikleri olarak sekillenmistir. Cumhurbaskanligi Teskilati Hakkinda 1 nolu
Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile; Spor Toto Teskilat Baskanlii, Bakanligin bagh

kurulusu olarak faaliyetlerini siirdiirmektedir.

1 Nolu Cumhurbaskanligi Teskilat1i Hakkinda Cumhurbaskanligi Kararnamesi

Resmi Gazetede yayimlanan 10/7/2018 tarihli ve 30474 sayili 1 nolu Cumhurbaskanligi
Kararnamesinin altinct boliimiiniin 184 {incii maddesi kapsaminda Genglik ve Spor

Bakanligi’nin gorev ve yetkileri su sekilde belirlenmistir;

a) Gengligin kisisel ve sosyal gelisimini destekleyici politikalarin tespiti amaciyla gerekli
caligmalar1 yapmak, farkli gen¢ gruplarinin ihtiyaglarin1 da dikkate alarak genclerin kendi
potansiyellerini gergeklestirebilmelerine imkéan saglamak, karar alma ve uygulama siiregleri
ile sosyal hayatin her alanina etkin katilimini saglayici oneriler gelistirmek ve bu dogrultuda
faaliyetler yiirtitmek, ilgili kurumlarin gengligi ilgilendiren hizmetlerinde koordinasyon ve

isbirligini saglamak,

b) Gengligin ihtiyaglari ile genglige sunulan hizmet ve imkanlar konusunda inceleme ve
arastirmalar yapmak ve Oneriler gelistirmek, genclik alaninda bilgilendirme, rehberlik ve

danismanlik yapmak,

c¢) Genglik caligma ve projelerine iligskin usul ve esaslar1 belirlemek,
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¢) Genglik calisma ve projeleri yapmak, bu ¢alisma ve projeleri desteklemek, bunlarin

uygulama ve sonuglarini denetlemek,

d) Spor faaliyetlerinin plan ve program dahilinde ve mevzuata uygun bir sekilde

yiriitilmesini gdzetmek, gelismesini ve yayginlagsmasini tesvik edici tedbirler almak,

e) Spor alaninda uygulanacak politikalarin tespit edilmesi amaciyla gerekli caligmalar
yapmak, teskilatlanma, federasyonlarin bagimsizligi, spor tesisleri, egitim, sponsorluk,
sporcu saghigiin korunmasi, uluslararasi organizasyonlarla ilgili ¢alismalar1 koordine

etmek, degerlendirmek ve denetlemek,

f) Spor kuruluslarinin kurulmasina ve diger hususlara iliskin usul ve esaslari tespit etmek,

g) Genglik ve spor kuliipleri ile basarili sporcular1 ve ¢alistiricilar1 desteklemek,

&) Yurt yapmak, yaptirmak, isletmek, islettirmek, desteklemek ve yurt hizmetlerine iliskin

usul ve esaslar1 belirlemek,

h) Ogrencilere verilecek 6grenim kredisi, burs ve diger yardimlara iliskin hizmetleri

yiiriitmek ve bunlara dair usul ve esaslar1 belirlemek,

1) Bakanlik hizmetlerini destekleyici arsa ve arazi temin etmek, bina ve tesis yapmak,
yaptirmak, satin almak, kiralamak, devretmek, devralmak ve bu hizmetlerle ilgili her tiirlii

mali ve ekonomik girisimde bulunmak,

1) Kanunlarla veya Cumhurbaskanligi kararnameleriyle verilen diger gorevleri yapmak.
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Genglik ve Spor Bakani
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Personel
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Dairesi Bagkanhg: Dairesi Bagkanhg: Dairesi Baskanligi

Genel Mudurligo

Bagh Kurulug

Spor Toto
Teskilat Bagkanlig

Tasra Teskilati

Sekil 2.2. Genglik ve Spor Bakanlig1 Teskilat semas1 (GSB, 2018)

2.5. Kavramlar Arasi iliskilerin Incelenmesi ve Hipotezlerin Belirlenmesi
2.5.1. Etik liderlik ve orgiitsel adalet algis1 arasindaki iliski

Etik liderlik ve orgiitsel adalet algis1 arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla ulusal ve
uluslarars1 literatlir taramast yapildiginda, ozellikle son yillar igerisinde konuya iliskin
yapilan calismalardaki artis dikkat ¢ekmektedir. Orgiitlerin siireg igerisinde gelisen ve
degisen yapilarinin yani sira insan kaynagini olusturan calisanlarin da énem kazanmasiyla
birlikte etik liderlik ve orgiitsel adalet kavramlari giin gectikge ilgi gérmeye baslamistir.
Ozellikle orgiitsel adalet kavramin ortaya ¢ikmasiyla birlikte orgiitte ¢alisanlarin davranis ve

orgiitsel adalet algilarini tespit etmek amaciyla pek ¢ok calisma yapilmastir.

Kaya (2014) yapmis oldugu ¢alismasinda ilkokul yoneticilerinin sergiledikleri etik liderlik
davraniglarinin, orgiitsel adalet algis1 ve tim alt boyutlarinda pozitif yonlii ve anlamh
derecede bir iligki tespit etmistir. Etik liderlik ve orgiitsel adalet arasindaki iliskinin okul

yonetimi Ornekleminde incelendigi c¢alismada, etik ve Orgiit adaleti arasinda giiglii bir
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iliskinin oldugunu tespit etmistir. Ayrica, yoneticinin etik liderlik davranisinin Orgiit
adaletinin olugturmada 6nemli gorev ve sorumluluk alinmasi gerektigi belirtilmistir (Sancak

2014).

Etik liderlik ozellikleri, orgiitsel adalet algis1 ve Orgiitsel sapma davraniglar1 arasindaki
iliskinin incelendigi farkli bir caligmada, etik liderligin 6rgiitsel adalete olumlu yonde etkisi,
etik liderlik ve orgiitsel sapma davranisi arasinda ise negatif yonde bir iliski oldugu
saptanmistir (Yesiltas, Ceken ve Sormaz, 2012). Bahgeci (2014) yapmis oldugu
caligmasinda, Ogretmen goriislerine gore, yoneticilerin genellikle etik davranig
sergilediklerini ve etik liderlik davraniglarinin da 6gretmenler arasinda orgiitsel adaletin tiim
boyutlariyla anlamli bir yordayicist oldugunu tespit etmistir. Davraniglarinda etik olan
liderler ayn1 zamanda ahlakli yonelimde olan yoneticilerdir. Tiim ¢alisanlara kars1 esit ve
diiriist yaklasip bu degerleri benimser ve ¢alisanlarina da benimsetirler. Bu dogrultuda etik
liderlik orgiitte adalet ortaminin olusmasina katki saglar. Walker (2016), bu dogrultuda
yapmis oldugu arastirmasinda, davraniglarinda seffaf olan etik liderlerin pozitif 6rgiit adaleti

olusturabildigini gérmiistiir.

Etik liderlik davranisi ve orgiitsel adalet arasindaki iligskinin turizm sektorii 6rnekleminde
incelendigi bir arastirmada, otel ¢alisanlarinin yoneticilerine iligkin etik liderlik algilarinin
yiiksek, etik liderlik davraniglari ile oOrglitsel adalet arasinda pozitif yonlii ve anlamli
seviyede bir iliski tespit edilmistir (Inak, 2016). Kisaca, yoneticinin etik liderlik dzelliklerini

sergilemesi, ¢alisanlar agisindan orgiitsel adaletin bir yordayicisi oldugu kanisina varilmistir.

Gefen, Ragowsky ve Ridings (2008) liderlik ve adalet arasindaki iliskiyi, kurum
calisanlarinin pasif katilimin arttirilmasinda etkilesim adaletinin 6nemi tizerinde durmustur.
Calisma sonuglarina gore etik liderlik davranisi sergileyen yoneticilerle birlikte calisanlarin
etkilesim adalet algis1 artmis ve pasif katlim saglayan ¢alisanlarin da etkinliklerinin arttig1
tespit edilmistir. Xu, Loi ve Ngo (2016) arastirmalarinda ¢ikan neticeler dogrultusunda etik

liderlik, ¢alisanin Orgiitsel adaletin tiim alt boyutlari ile pozitif yonde iliskilidir.

Etik liderlik ve farkli degiskenler arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalar da yapilmistir. Etik
liderlik ve sosyal adalet arasindaki iliski (Turhan ve Celik, 2011), yoneticiye kars1 hissedilen
duygusal giiven ile sadakat (Mete ve Demir, 2016), orgiitsel giiven (Teyfur, Beytekin ve
Yalc¢inkaya, 2013), yoneticiye ilsikin algilanan bilissel giiven (Arslantas ve Dursun, 2008;
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Mete ve Demir, 2016) lizerine yapilan farkli ¢caligmalarda da etik liderligin pozitif ve anlamli

etkisinin oldugu sonucuna varilmistir.

Calisma alanina iliskin yapilan farkli arastirmalar incelendiginde, etik liderlik ve orgiitsel
adalet arasinda pozitif yonde ve anlamh diizeyde iliski tespit edildigi goriilmiistiir (Acar,
Kaya ve Sahin, 2012; Kugun, Aktas ve Giliripek, 2013; Ayik, Yiicel ve Savas, 2014; Giil ve
Ince, 2014; Cirakli, Ugurluoglu, Santas ve Celik, 2014; Akatay, Yiicekaya ve Kisat, 2016;
Biiyiikyilmaz ve Alper Ay, 2017).

Yapilan arastirmalarin  incelenmesi  sonucunda  yOneticilerin  etik  davraniglar
sergilemelerinin, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarini olumlu yonde ve yiiksek diizeyde
etkiledigi goriilmektedir. Dolayisiyla orgiitlerin hedeflerine ulagsmasinda, calisanlarinin
orgiitsel adalet algisi, orgiit icerisinde benimsenen ve uygulanan etik ile degerlerin son
derece 6nem arz ettigi gorlilmiistiir. Bu kapsamda etik liderligin, orgiitsel adalet iizerinde

pozitif etkisi oldugu yoniinde gelistirilen hipotez su sekildedir:
Hi: Etik liderligin, orgiitsel adalet algisina pozitif yonde bir etkisi vardir.
2.5.2. Orgiitsel adalet algis1 ve ¢calisan performansi arasindaki iliski

Orgiitsel adalet algis1 kavrami cercevesinde farkli sektorlerden olusan érneklemlerle yapilan
aragtirmalarda genellikle orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik, is tatmini, is motivasyonu,
orglitsel giiven ve is doyumu arasindaki incelendigi goriilmiistiir. Son yillarda calisan
performansi, is performansi gibi ¢alisanin performansinin 6l¢iimlendigi araglar ile orgiitsel
adalet arasindaki iliskinin incelendigi calismalarin sayis1 artmaya baslamistir. Bu kapsamda
bu boliim igerisinde, arastirmanin amaci kapsaminda orgiitsel adalet ve ¢aligsan performansi

arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalardan bahsedilecektir.

Turizm sektoriinde yapilan ve orgiitsel adalet ile performans arasindaki iliskinin incelendigi
bir ¢aligmada, orgiitsel adalet algis1 ve performans arasinda anlamli diizeyde ve pozitif yonde
iliski oldugu saptanmistir. Ayrica adalet algis1 yliksek olan c¢alisanlarin baglamsal
performanslarinin da yiiksek oldugu belirlenmistir (Erding, 2009). Wu ve Wang (2008),
calisan ve iist diizey yOnetici ornekleminde Orgiitsel adalet ve is performansi arasindaki
iliskide cesitli arac1 degiskenlerin etkisinin arastirildigi calismada, orgiitsel adalet algisinin

tim alt boyutlariyla, is performansin1 anlamli diizeyde etkiledigi sonucunu bulmustur.
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Naderi, Hoveida ve Siadat (2010) yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda performans

degerlendirme ile orgiitsel adalet arasinda pozitif ve anlamli bir iligski bulmuslardir.

Lee, Kim, Son ve Kim (2015) calismalarinda, orgiitsel adalet ve performans iliskisinde
giivenin aracilik etkisini incelemislerdir. Orgiitsel adaleti 4 boyut olarak inceleyen
arastirmacilar korelasyon analizlerinden elde edilen sonuclara gore orgiitsel adalet algisinin
tiim alt boyutlariyla is performans algisi ile anlamli iliskiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.
Sokmen, Bilsel ve Erbil arkadaslar1 tarafindan (2013) tarafindan yapilan ¢alismada orgiitsel
adaletin performans iizerindeki etki arastirilmistir. Calismada bankacilik sektoriinde
calisanlar yer almistir. Elde edilen verilerin neticesinde orgiitsel adaletin is performansinda
olumlu bir etki ettigi goriilmiistiir. Orgiitsel adalet ve calisan performansi arasinda olumlu
yonde iligki tespit edilen ¢alismaalar bulunmaktadir (Aktas, 2010; Biswas ve Kapil, 2017;
Dogan, 2018; Nasurdin ve Khuan, 2007; Swalhi, Zgoulli ve Hofaidhllaoui, 2017; Moon,
2017; Ghosh, Sekiguchi ve Grunatan, 2017).

Bu dogrultuda orgiitsel adaletin, ¢alisan performansini pozitif etkiledigi seklinde gelistirilen

hipotez su sekildedir:
H.: Orgiitsel adalet algisinin, ¢calisanlarin performanst iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
2.5.3. Etik liderlik ve calisan performansi arasindaki iliski

Orgiitlerin hedefleri ve amaglar1 dogrultusunda ilerleyebilmelerinde calisan performansi
kavrami onemli bir yer tutmaktadir. Calisan performansina etki edebilecek faktorlerin
basinda davranig temelli faktorler gosterilebilir. Bu kapsamda calisan performansina etki
edilebilmesi muhtemel faktorlere yonelik bircok ¢alisma gerceklestirilmistir. Calismanin bu
kisminda aragtirmanin hipotezlerinden olan “etik liderlik ve ¢alisan performansi arasindaki

iliski” daha 6nce yapilan arastirmalardan yola ¢ikilarak belirlenecektir.

Etik liderin, etik ilke ve prensipler dogrultusunda sergileyecegi davraniglar orgiitte “biz”
kavramini pekistirerek, c¢alisanlarin kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak hissetmelerine
katki saglamaktadir. Dolayistyla bu durum sonucunda ¢alisan memnuniyetinin artmasina ve
performansin artmasina etki etmektedir (Alkan, 2015). Etik lider hem calisanlarina karst hem

de diger insanlara kars1 diirlisttiir, adildir ve etik ilke ve prensipleri dogrultusunda karar
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aldigindan tutarlidir. Bundan dolayidir ki, etik liderlik ile takipgilerinin is tutumlari arasinda

pozitif iliski olmas1 beklenebilir (Brown ve Trevino, 2006).

Yasan, Dogan ve Mengi (2019) yapmis oldugu ¢alismalarinda etik iklim ve etik liderligin i¢
denetgilerin performansina etkisini inceledigi ¢alismasinda, i¢ denetgilerin etik liderligin
performansa yonelik pozitif yonde etkisi oldugu sonucuna varmistir. Etik liderlik ¢aligan
performansi arasindaki iliskiyi agiklarken psikolojik ve sosyal siireglerden yardim almay1
amaglayan farkli bir ¢alismada ise; {iye-lider arasindaki etkilesiminde Oz-yeterlilik ve
orgiitsel unsurlar1 araciliginda etik liderligin ¢alisan performansina pozitif yonde etkisi
oldugunu 6ne siirmiislerdir (Walumbwa, Mayer, Wang, Wang, Workman ve Christensen,
2011).

Onan (2017) Bankacilik sektdriinde yapmis oldugu calismasinda, etik liderlik ve ¢alisan
performans1 arasinda pozitif yonde iliski tespit etmistir. Zehir ve Erdogan (2011)
caligmalarinda, etik liderligin ve ¢alisan performansina olumlu etkisi oldugu 6ne stirmiistiir.
Calismanin sonucuna gore, calisan sessizligi ve ¢alisan performansi arasinda etik liderligin
araci rolii oldugu tespit edilmistir. Bello’ya gore (2012) etik liderlik ve ¢alisan performansi
arasindaki iligkide, ¢alisan performanslarinin arttirilmasindaki iki 6nemli faktoriin -¢alisanin

lidere duydugu giiven ve orgiite baglilik- 6nemli olduguna vurgu yapmustir.

Hansen (2011) ise; etik liderlik davranisinin sadece rol model olarak degil ayn1 zamanda
orgiit ¢alisanlarinin liderlerine duydugu giiven ile de ortaya ¢ikabilecegini ifade etmistir. Bu
tarzdaki liderler, etik davranmaktan ziyade Bu liderler yalmzca etik davranislar
gostermekten ziyade, karsilikli iletisim ve giivene dayali baglantilar kurarak da ¢alisanlarini
etkileyebilirler. Tiim bunlarla birlikte beraber, etik liderlik davranis temelli faktorler ve
orgiitsel performans tizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir.Saeed, Shakeel ve Lodhi
(2013) calismalarinda etik rehberlik davranigin ve g¢alisan performansi arasinda iliski
oldugunu 6ne silirmiis, ¢alisma sonucunda da etik rehberlik davranisi ve orgiitte baskin olan

etik degerlerin ¢alisanin performansini pozitif yonde etkiledigi sonucunu tespit etmistir.

Orgiitii iyi bir sekilde yoneterek c¢alisanlar1 etkilemek, oOrgiitin amac¢ ve hedeflerine
ulagmasina siiphesiz ki katki saglayacaktir. Ge¢gmisten gliniimiize kadar gelen; gerek insan
iliskileri gerekse is diinyasinda vurgulanmasi gereken kavramlardan biri olan etik, liderlik

davranis1 ¢ergevesinde Ozellikle lider-takipgi iligkisi hususundadaha da Onem
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kazanmaktadir. Etik kavrami iyi benimsendigi ve igsellestirildigi durumda liderin
davranislarina etki edecek dolayisiyla, orgiitiin basarisina, ¢alisan performansinin artmasina,

orgiit kiiltiiriinlin olusmasina katki saglayacaktir.

Arastirma i¢in belirlenen hipotezi olusturmak i¢in incelenen alan yazin taramasi sonucunda;
etik ilke ve degerleri benimseyen liderlerin uyguladigi etik liderligin, davranis temelli
faktorlere olumlu katki saglamasinin yani sira ¢alisan performansina da pozitif yonde katki

saglama olasilig1 daha yiiksektir. Buradan hareketle asagidaki hipotezi 6nerilmektedir:
Hs: Etik liderligin ¢alisan performansina pozitif yonde bir etkisi vardir.
2.5.4. Etik liderlik ve ¢alisan performansi iliskisinde orgiitsel adalet algisinin araci rolii

Orgiitsel adaletin, etik liderlik ile calisan performansi arasindaki iliskiye ara degisken
etkisini arastirmak i¢in gerceklestirilen literatiir taramasinda, orgiitsel adalet 6l¢eginin farkl

caligmalarda farkli davranis temelli faktorleri 6lgmek i¢in de kullanildig1 gézlemlenmistir.

Yazinda yapilan incelemede liderlik, orgilitsel adalet, orgiitsel giiven, orgiitsel vatandaslik,
calisan/isgdren performansi degiskenlerinin bir arada oldugu farkli galigmalar yapildig
tespit edilmis olup bu degiskenlerin araci degisken olarak kullanildigi caligmalarin da
mevcut oldugu goriilmiistiir. Fakat; Etik liderlik, orgiitsel adalet ve ¢alisan performansi
degiskenlerinin bir arada kullanildig1 ve orgiitsel adaletin bu degiskenlere aracilik ettigi
caligmalara rastlanmamistir. Bu kapsamda caligmanin hipotezini belirleyebilmek i¢in
orgilitsel adaletin araci degisken olarak kullanildig1 c¢alismalardan yararlanilmaya

caligilacaktir.

Ozkan (2019) arastirmasinda, orgiitsel adaletin araci olarak kullandig: hizmetkar liderlik ve
orgiitsel 6zdesleme arasindaki iligkiyi tespit etmek i¢cin model olusturulmustur. Yapilan
analiz sonucunda; hizmetkar liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme iliskisinde, orgiitsel adaletin
kismi aract degisken olarak rol oynadigmi saptamistir. Akyiiz (2012) gerceklestirdigi
arastirmasinda, Hizmetkar liderlik ve calisan performansi iliskisinde orgiitsel adaletin tam
ara degisken rol oynadigini, Giimiis (2019) ¢alismasinda, Ulusal kiiltiir boyutlarinin is

performansina etkisinde orgiitsel adaletin aracilik araci roliiniin oldugunu saptamuistir.
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Lider-iiye etkilesiminin ¢alisan performansina etkisinde oOrgiitsel adaletin araci roliiniin
incelendigi bir bagka arastirmada ise Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 olan islemsel, kisilerarasi
ve bilgisel adaletin bu iliskide tam aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir (Turgut,
Tokmak ve Ates, 2015). Lider-iiye etkilesimi ile g¢alisan performansi arasindaki iliskide
orgiitsel vatandaslik ve alt boyutlarinin araci rolii olup olmadigmin arastirildigi ¢alisma
sonuclarina gore; lider-liye etkilesiminin ¢alisan performansina etkisinde orgiitsel
vatandaslik davramisinin kismi aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel
vatandaslik davranmisinin alt boyutlar1 olan nezaket, centilmenlik ve sivil erdem alt
boyutlarinin ¢alisan performansi iizerinde kismi araci olarak rolii bulundugu, digergamlik ve
vicdanlilik alt boyutlariin ise aracilikta bir etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir (Tekin,
2018).

Orgiitsel adaletin arac1 olarak kullanildig1 baska bir ¢alismada ise; etik liderligin rgiitsel
vatandaslik davranigi iizerinde oOrgiitsel adaletin araci rolii arastirilmistir. Arastirma
sonuclarina gore, etik liderligin, orgiitsel vatandaslik alt boyutlarindan olan digergamlik ve
vicdanlilik iizerinde orgiitsel adaletin tam araci rolii oldugu, centilmenlik alt boyutunda ise
kismi araciligr tespit edilmistir. Aymi arastirmada etik liderligin, oOrgiitsel vatandaslik
davraniginin alt boyutlari olan sivil erdem ve nezaket lizerinde 6rgiitsel adaletin herhangi bir

aracilik etkisinin bulunmadig belirlenmistir (Biiylikyllmaz ve Alper Ay, 2017).

Ha: Orgiitsel adalet algisinin, etik liderlik ve calisan performansi arasindaki iliskiye araci deSisken

olarak etkisi vardir.



73

3. YONTEM

3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

“Etik liderlik, orgiitsel adalet ve g¢alisan performansi arasindaki iligkinin incelenmesi:
Genglik ve Spor Bakanligi Ornegi” baslikli ¢alisma teorik bir modelin siandigy, iliskisel

tarama modelinin kullanildig1 betimsel bir ¢alismadir.

Iliskisel tarama modeli iki veya daha fazla degiskenin birbirleri arasindaki degisimin
derecesini tespit etmeyi amaclayan modeldir (Karasar, 2013:81; Biiyiikoztiirk, Akgiin,
Demirel, Karadeniz ve Cakmak, 2016).

Arastirmada daha once yapilmis ampirik ve teorik tiim arastirma bulgularindan yola
cikilarak etik liderlik, Orgiitsel adalet ve c¢alisan performansinin birbirleri ile
iliskileriniincelemenin yani sira etik liderlik ve ¢alisan performansinda orgiitsel adaletin

aracilik rolii de arastirilacaktir.

Arastirmada yordayan degisken olarak etik liderlik ve orgiitsel adalet, yordanan degisken
olarak calisan performansi ve araci degisken olarak da orgiitsel adalet kullanilmistir. S6z

konusu degiskenler esas alinarak aragtirmanin modeli olusturulmustur.

Arastirmada belirlenen hipotezlerden olusan modelin test edilmesi i¢in yapisal esitlik modeli
yontemi tercih edilmistir. Yapisal esitlik modeli gézlenen-gizil degiskenler, yordayan ve

yordanan yapilar arasindaki iligskinin sitnanmasinda kullanilmaktadir.

Yapilan literatiir taramasi sonucunda ¢alismanin amacina uygun olarak meydana getirilen

model ve hipotezler asagida gosterilmistir.



74

Arastirmanin Modeli ve Hipotezler
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Hs: Orgiitsel adalet algisinin, etik liderlik ve calisan performansi arasindaki iliskiye araci degisken olarak etkisi vardir.
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3.2. Evren ve Orneklem

Bu ¢alismanin evrenini Genglik ve Spor Bakanligi Tasra Teskilat1 olan 81 Genglik ve Spor
I1 Miidiirliiklerinde gdrev yapan personel olusturmaktadir. 30 Eyliil 2020 tarihi itibariyle
Genglik ve Spor Bakanligi 61.760 personel ile hizmet ve faaliyetlerini yerine getirmektedir
(Genglik ve Spor Bakanligi 2021 Y1ili Performans Programi, 2021). Her ne kadar Genglik ve
Spor Bakanlig1 Tasra Teskilat: olan 81 Genglik ve Spor Il Miidiirliiklerinde gorev yapan
calisanlarin sayisal bilgisi mevcut olsa da bu denli biiyiikliikte bir evrene ulasmak maliyet,
zaman, i giicii ve biirokratik nedenlerden dolayr zaman alabilmektedir. Bu nedenle tez
calismasinda asamali olarak veri toplanmasina karar verilmistir. ilk asamada Tiirkiye'nin 7
cografi bolgesinden kiime olarak en az 2 il segkisiz olmayan 6rnekleme tiirlerinden amagh
ornekleme yontemi ile belirlenmistir. Amacgli 6rnekleme, arastirmada belirlenen amag ve
hedeflere uygun olarak, arastirma evrenini temsil giictine sahip bir ya da birden fazla alt
grubun 6rneklem grubuna dahil edildigi 6rnekleme yontemidir (Etikan vd., 2016; Giirbiiz ve
Sahin, 2014). Bu kapsamda olduk¢a genis bir cografyaya yayilmis Genglik ve Spor
Bakanlig1 Tasra Teskilatinda gorevli calisanlar arasindan homojenligin saglanabilmesi igin
Tiirkiye’nin her bir b6lgesinden katilimeilarin arastirmada yer almasi amacina dayali olarak
orneklem grubu belirlenmistir. Bu dogrultuda arastirmanin 6rneklem grubunu Ankara,
Antalya, Hatay, Osmaniye, Rize, Trabzon, Kocaeli, Sakarya, Manisa, izmir, Aksaray,
Erzincan, Adiyaman, Kirikkale, Malatya ve Gaziantep Genglik ve Spor Il Miidiirliiklerinde
gbrev yapan personel olusturmustur. Ornekleme siirecinin ikinci asamasinda ise uygun
ornekleme tekniginden yararlanilmistir. Kolayda 6rnekleme olarak da adlandirilan uygun
ornekleme zaman, para ve isgiicli gibi sinirliliklar nedeni ile arastirma ornekleminin daha
kolay ve ulasilabilir birimler arasindan segilmesidir. Uygun orneklemede arastirmaci,
calisma i¢in ihtiya¢ duyulan Ornekleme ulasana kadar ulasilabilir birimlerden ya da
bireylerden veri toplamayi siirdiiriir (Etikan vd., 2016; Gilirbliz ve Sahin, 2014; Marshall,
1996). Bu kapsamda veri toplama araci ilgili illerde gorev yapan Genglik ve Spor Bakanlig:
Tasra Teskilati personeline ulastirilmig, bu personellerin  katilimi sistemli olarak
gozetilmistir. Orneklem biiyiikliigiine karar verme siirecinde ise nicel arastirmalarda
orneklem biiyiikliigii esas alinmistir. Bu kapsamda evrenden orneklem sayisinin evreni
temsil etmesi amaciyla Biiyiikoztirk ve digerleri (2016) tarafindan Onerilen esitlik

kullanilmastir.
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Nicel arastirmalarda 6rneklem biiytikliigi

ng N: Evren Biiyiikligii
n=
1+ % t: Giiven Diizeyi Degeri (3.1)
ng = [(txS)/d]? S: Standart Sapma

d: Tahmini Sapma Miktar1

Esitlikte yer alan ng = [(txS)/d]? esitligi ile hesaplanmakta olup, t giiven diizeyi degeri
1,96 S standart sapma degeri 0.5, d tahmini sapma degeri 0,05 alindiginda tabloda karsilik
gelen anlamlilik diizeyinde 0,05 oldugundan n,=384,16 olarak hesaplanmaktadir
(Biiyiikoztiirk ve digerleri, 2016).

ng = [(1,96x0.5)/0.05]2=384,16 (3.2)

Yukaridaki esitlikte yer alan n, degeri asagida yer alan esitlige yazilarak elde edilen
hesaplama sonucunda en az 382 Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin evrende yer alan
kisileri temsil edecegi sonucuna ulagilmistir. Ayrica Sekilde de goriildiigii gibi 100.000

kisiden olugan evrenin %95 temsil edildigi 6rneklem sayis1 383 diir.

384,16

384,16 =382 (3.3)
1+ %1760

n=

Cizelge 3.1. Sapma miktar1 tablosu

N Sapma Miktari

.01 .02 .03 .04. .05

500 218
1.000 375 278
3.000 1.334 787 500 341
5.000 1.622 880 536 357
10.000 4.899 1.936 964 566 370
50.000 8.057 2.291 1.045 593 381
100.000 8.763 2.345 1.056 597 383
500.000 9.423 2.390 1.065 600 384
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Arastirmanin gerceklestirildigi 6rneklem grubuna yonelik demografik bilgiler ¢izelge 3.2.

de gosterildigi gibidir.

Cizelge 3.2. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore dagilimlar

Demografik Ozellik Say1 Yiizde
(n) (%)
Erkek 918 55,5
Cinsiyet Kadin 736 445
Toplam 1654 100
21-30 Yas 290 17,5
31-40 Yas 795 48,1
41-40 Yas 451 27,3
Yas 51 Yas ve Uzeri 118 71
Toplam 1654 100,0
[kogretim 129 7,8
Egitim Lise 258 15,6
Lisans 1123 67,9
Lisansiistii 144 8,7
Toplam 1654 100
2500 TL ve Alt1 60 3,6
e e . 2501 TL-3499 TL Arasi 513 31,0
Gelir Diizeyi 3500 TL-4499 TL Arasi 768 46,4
4500 TL ve tizeri 313 18,9
Toplam 1654 100
Medeni Durum Bekar 429 25,9
Evli 1225 74,1
Toplam 1654 100
Kamuda Calisma 1-5Yil 745 45,0
Siiresi 6-10 Y1l 496 30,0
11-15 Y1l 146 8,8
16-20 Yil 93 5,6
21 Yl ve Uzeri 174 10,5
Toplam 1654 100
Genglik Spor 1-5 Y1l 935 56,5
., 6-10 Y1l 480 29,0
Bakanhgv’nda Calisma 11-15 Vil 111 6.7
Siiresi 16-20 Y1l 53 3,2
21 Y1l ve tlizeri 75 45
Toplam 1654 100
Unvan Kadrolu Antrenor 312 18,9
Diger” 513 31,0
Ilge Miidiirii/Sube Miidiirii 109 6,6
Memur 482 29,1
Sozlesmeli Antrendr 36 2,2
Spor Egitim Uzmani 94 57
Sportif Egitim Uzman 72 4.4
Sef 13 8
Teknisyen 23 1,4
Toplam 1654 100

“Yurt Yonetim Personeli, Masér, Diyetisyen, Psikolog, Sosyal Calismaci, Siirekli Isci, Destek Personeli (Giivenlik, Hizmetli, Bekgi-

Bakici, Asc1, Teknisyen Yardimeisi, Temizlik Gorevlisi)
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Cizelge 3.2. den yer alan bilgiler dogrultusunda katilcilimlarin %55°1 erkek, %45°1 kadindir.
Katilimeilarin yogun oldugu yas grubunun 31-40 yas aralif1 (%48,1), egitim diizeyinin ise
“Lisans” oldugu belirlenmistir (%67,9). Katilimeilarin ¢ogunlugu evli (%74,1), yogunlugun
(%46,4) gelir diizeyinin ise 3500 TL-4499 TL arasinda oldugu goriilmektedir. Bunlara ek
olarak katilimcilarin gerek kamuda (%45) gerekse de Genglik Spor Bakanligi’nda (%56,5)
caligma siiresi 1-5 yil arasinda yogunlagsmaktadir. Katilimcilar arasinda Memur (%29,1) ve
Antrendr (18,9) unvanina sahip bireylerin diger unvanlara gére daha fazla oldugu da

saptanmistir.

3.3. Veri Toplama Siireci ve Araglari

Olgeklere araciligiyla 6rneklem grubu iizerinde veri toplamak amaciyla oncelikle Gazi
Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii'ne konu ile ilgili basvuruda bulunulmus, ilgili
yazismalar sonucunda Genglik ve Spor Bakanligi tarafindan o6l¢eklerin uygulama izni
aliarak veri toplama islemi baslatilmigtir. Bu arastirmada veri toplama araglar1 ise su
sekildedir; Genglik ve Spor Bakanligi Tasra Teskilatinda gorevli ¢alisanlarin algiladiklari
etik liderlik davranis tespit etmek icin “Etik Liderlik Olgegi”, katilimcilarin drgiitsel adalet
algilarmm tespit etmek igin “Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi” ve galisanlarm performanslarin
belirlemek amaciyla “Calisan Performans Olgegi” kullanilmistir. Arastirmada kullanilan

veri toplama aragclari ile ilgili ayrintilar agagidaki basliklarda verilmistir.

3.3.1. Kisisel bilgi formu

Katilimcilarin demografik 6zelliklerini tespit etmek i¢in, arastirmaci tarafindan kisisel bilgi
formu hazirlanmigtir. Bu formda katilimcilardan; yas, meslekteki ¢alisma siiresi, Genglik ve
Spor Bakanligi’ndaki gorev siiresi, cinsiyet, medeni durum, iinvan, gelir diizeyi ve egitim

diizeylerini i¢eren sorular1 cevaplamalari istenmistir.

3.3.2. Etik liderlik olcegi

Yilmaz (2005) tarafindan gelistirilen "Etik Liderlik Olcegi (ELO); Davranissal etik, karar
vermede etik, iklimsel etik ve karar vermede etik alt boyutlarindan olusmaktadir. "Etik
Liderlik Olgegi (ELO)" &gretmen goriislerine gore, okul yoneticilerinin etik liderlik
diizeylerini belirlemek i¢in gelistirien 5'li Likert tipi 6lcektir.
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Etik Liderlik Olceginin (ELO) "lletisimsel Etik" alt boyutundan alinabilecek puan 15-75
araliginda, "Iklimsel Etik" alt boyutundan alinabilecek puan 11-55 araliginda, "Karar
Vermede Etik" alt boyutundan alinabilecek puan 9-45 araliginda ve son olarak "Davranissal

Etik" alt boyutundan alinabilecek puan alinabilecek puan 9-45 araligindadir.
3.3.3. Orgiitsel adalet algis1 dlcegi

Colquitt tarafindan (2001) gelistirilen, Ozmen, Arbak ve Ozer (2007) tarafindan Tiirk¢e’ye
uyarlamasi yapilan “Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi” islemsel adalet, dagitimsal adalet, kisiler
aras1 adalet ve bilgisel adalet olmak iizere 4 alt boyut ve 20 sorudan olusmaktadir. Olcekte
islemsel adalet algisini 6lgmeye yonelik 7, dagitim adaleti algisint 6lgmeye yonelik 4, kisiler
arasi adalet algisin1 6lgmeye yonelik 4 ve bilgisel adalet algilarini 6lgmeye yonelik 5 ifade

bulunmaktadir.

Ozer ve Urtekin (2007) ¢alismalarinda kullandiklar1 dért boyutlu &rgiitsel adalet algist
giivenilirlik analizine gore Cronbach Alpha degerleri su sekildedir: Dagitim adaleti algis1
boyutu .90, islemsel adalet algis1 boyutu .91, Kisiler aras1 adalet algis1 boyutu .85 ve bilgisel

adalet boyutu .91 olarak bulunmustur.
3.3.4. Cahisan performansi 6lcegi

Calisan performansii 6lgmek igin; Borman ve Motowidlo (1993) ve Beffort ve Hattrup
(2003) tarafindan gelistirilen sirasiyla baglamsal performans 6lgegi ve gorev performansi
Olceklerini Tiirkgce’ye uyarlayarak, gorev performanst ve baglamsal performans
boyutlarindan olusan bir 6l¢iim araci gelistiren Karakurum’un (2005) performans 6lcegi
kullanilmustir. Olgekte ifadelere verilen yanitlar 5°1i Likert seklinde seklinde diizenlenmistir.
Karakurum’un (2005) caligmasinda toplam o6l¢egin i¢ tutarlilik katsayr 0,83 olarak

bulunmustur.

Dirik (2017) caligmasinda, gorev performansi ve baglamsal performans boyutlarindan
olusan calisan peformans 6lcegini kullanimistir. Calismada goérev performansi 0,86 ve
baglamsal performansi 0,97 ve son olarak 6lcegin toplam i¢ tutarliligini ise 0,93 olarak

hesaplamistir.
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Borman ve Motowidlo (1993) gergeklestirdikleri ¢alismalarinda, baglamsal performans
Olcegini ele almislar ve i¢ tutarlilik katsayisint 0,95 olarak tespit etmiglerdir. 5 maddeden
olusan baglamsal performans, farkli arastirmacilar tarafindan da kullanismis ve yapisal
gecerliligi dogruluanmistir. Baska arastirmacilar tarafindan da kullanilmis ve yap1 gegerliligi
dogrulanmistir (Akdogan ve Cingdz ve Koksal, 2020; Eryillmaz ve Altin Giilova, 2019;
Meydan, Dirik ve Eryilmaz, 2018). Toplam 6 maddeden meydana gelen gorev performansi
Olcegi i¢in Beffort ve Hattrup (2003) i¢ tutarlilik katsayisim1 0,68 olarak kesaplamiglardir.
Gorev performansi boyutu da bagka aragtirmacilar tarafindan gerek tek boyut olarak gerekse
calisan performans Olgeginini diger boyutu olarak kullanilmis olup, yapr gegerliligi
dogrulanmistir (Gengel, Akgakanat ve Ding, 2020; Aktas ve Simsek, 2014). Calisan
performansi 6l¢eginde gorev performansi boyutunu 1, 2, 3, 4, 5, 6 sorular; Baglamsal

Performans boyutunu ise 7, 8, 9, 10, 11 inci maddelerde yer alan sorular olusturmustur.
3.4. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Testi

Tez c¢aligmasi kapsaminda olusturulan hipotezlere yonelik kavramlar arasi iligkilerin
incelenmesi ve hipotezlerin sinanmasi 6ncesinde ¢alisma kapsaminda kullanilmasina karar
verilen "Etik Liderlik Olgegi" (Y1lmaz, 2005) , “Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi” (Ozmen vd.,
2007) ve Performans Olgegi (Karakurum, 2005)’nin her birine yonelik 6lgiimlerin
gecerliligini ve gilivenirligini saglamak iizere, tiim Olgekler Dogrulayici Faktor Analizi
(DFA) kapsaminda Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) ile incelenmistir. Bu kapsamda her
bir oOlcege iliskin gecerlik ve giivenirlik analizleri ile bu analizler kapsaminda

gerceklestirilen islemlerin her biri sirasi ile ilgili basliklar altinda aktarilmistir.
3.4.1. Etik liderlik 6l¢egi (ELO) gecerlik ve giivenirlik analizleri

Liderlik gibi psikolojik degiskenleri iceren davranislar: 6lgme amaci ile kullanilan 6l¢ekler
ve bu odlgeklerden elde edilecek veriler ya da puanlar ile buna bagli olarak ortaya ¢ikan
psikometrik ozellikler kiiltiirden kiiltiire, 6rneklem grubundan bir diger 6rneklem grubuna
ve hatta ayn1 grup i¢in farkli zaman dilimlerinde yapilan dlgiimlere bagl olarak faklilik
gosterebilmektedir (Erkus, 2019). Buna gore arastirma kapsaminda kullanilmasina karar
verilen Etik Liderlik Olgegi 2005 yilinda dgretmen goriislerine gore, okul ydneticilerinin
etik liderlik diizeylerini belirlemek i¢in gelistirilmistir. Mevcut tez ¢alismasinin 6rneklem

grubunu ise 2020 yilinda Genglik ve Spor Bakanligi Tasra Teskilat1 Genglik ve Spor Il
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Midiirliiklerinde gorev yapan personel olusturmaktadir. Dolayisi ile gerek Yilmaz (2005)
tarafindan gelistirilen Etik Liderlik Olgegi'nin 2005 yilinda gegerlik ve giivenirliginin
saglanmis olmasi gerekse de 6rneklem grubunun mevcut tez arastirmasindan farkli olmasi
Yilmaz (2005) tarafindan gelistirilen Olgegin psikometrik Ozelliklerinin  farklilik
gosterebilecegi ihtimalini ortaya koymaktadir. Bu kapsamda ELO’ye ait yapilarin/boyutlarin
hem giincel olarak gecerliligini belirleyebilmek, hem de bu &lgegin Genglik ve Spor
Bakanlig1 Tasra Teskilat1, Genglik ve Spor il Miidiirliiklerinde gdrev yapan personelin etik
liderlik algilarii 6lgmek icin gegerli ve giivenilir bir 6lgme araci olup, olmadigini saptamak
icin Oncelikle ana kiitleden toplanan veriler araciligi ile Dogrulayici Faktdr Analizi

gerceklestirilmistir.

ELO orijinal yapis1 “Iletisimsel Etik” (15 ifade), “Iklimsel Etik” (11 ifade), “Karar Vermede
Etik” (9 ifade) ve “Davranissal Etik” (9 ifade) olmak {izere 4 boyut ve toplam 44 ifadeden
olusmaktadir. Ancak gergeklestirilen analizler neticesinde ELO orijinal yapisinin gerek ifade
sayis1t gerekse de boyut sayisi olarak korunmadigi belirlenmistir. Buna gore oncelikle
ELO’nin Genglik ve Spor Bakanlig1 Tasra Teskilati, Genglik ve Spor il Miidiirliiklerinde
gorev yapan personelin etik liderlik algilarini belirlemeye olanak saglayacak bir 61¢ek haline
getirilmesi i¢in orijinal 6l¢ekte yer alan ifadeler ile birlikte Agimlayict Faktor Analizi (AFA)
gergeklestirilmistir.

Acimlayici Faktor Analizi birden fazla degiskenin ya da ifadenin var oldugu durumlarda
belirli faktorlere bagl yapilarin tanimlanabilmesi amaciyla siklikla kullanilan yontemlerden
biridir (Bryant ve Raynold, 1995; Osborne vd., 2014). AFA oncesi verilerin faktor analizine
uygunlugu Barlett kiiresellik ve Kaiser Meyer Olkin (KMO) degerleri araciligi ile stnanmas,
Barlett kiiresellik test sonuglar1 (55017,086, sd: 300, p<.00), KMO degeri ise (.986) olarak
tespit edilmistir. Buna gore verilerin faktor analizi i¢in miikemmel diizeyde (>.80) uygun
oldugu belirlenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2014). Gergeklestirilen AFA neticesinde faktor
yiik degerleri, faktorler arasi binisiklik durumlart incelenmistir. Faktor yiik degerlerinde
kesme noktas1 (.32) olarak belirlenmis ve binisik maddeler belirlenirken, maddeler arasi

faktor yiiklerinin (0.10)’dan fazla olmas1 gozetilmistir (Tabachnhick ve Fidell, 2014).

Tiim bu islemlerin ardindan gerek faktor yiikii diislik olan, gerekse de binisik yiikler alan
ifadeler sira ile 6lcekten eksiltilmis ve her kademede analiz tekrar edilerek 6l¢egin optimal

diizeyde niteliginin saglanmas1 amag¢lanmistir. Buna gore 4 farkli boyut ve 44 madde iceren
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dlcekten toplamda 19 ifade eksiltilmistir. Bu eksiltme isleminin ardindan ELO 2 boyut
kapsaminda 25 ifadeden olusmustur.

Olgek sadelestirme isleminin ardindan 2 farkli boyut altinda toplanan ifadeler titizlikle
incelenmis, gerek ilgili literatiir gerekse de orijinal 6l¢egin igerik ve kapsamina gore ayrica
degerlendirilmistir. Bunlara ek olarak mevcut ifadeler ve orijinal 6lgek birlikte alaninda
uzman kisilerin goriiglerine de bagvurulmustur. Buna gore elde edilen 2 boyut “Davranigsal
Etik” ve “Iklimsel Etik” olarak adlandirilmistir. ELO agimlayic1 faktdr analizine iliskin
bilgiler Cizelge 3.3 de yer almaktadir.

Cizelge 3.3. Etik liderlik 6lcegi agimlayici faktor analizi sonuglar

Boyut Maddeler 1 2 Aciklanan AVE CR
Varyans
Tiim kosullarda gercegi soyler. , 746
Faaliyetleri gerceklik ilkesine gore 728
yapar.
Bireysel haklan korur. 723
Icinde bulundugu toplumun ,788
Davramssal  degerlerine sayg1 gosterir.
Etik Algak goniillidiir. 721

Insanlara esit davramr. 711 %45,280 561 884
Tiim calisanlara sevgiyle davranir. ,763
Etrafindaki insanlara saygi gosterir. 171
Caliganlar arasinda arabozucu , 763
degildir.
Merhametlidir. 821
Caliganlara i¢ten davranir. ,801
Calisanlari, sahip olduklar kigisel ,808
Ozelliklerinden dolay1 yargilamaz.
Mesleki sorumluluklarim dirtstlitk 734

duygusu igerisinde yapar.
Kurumda ortak alinan kararlari, etkili ~ ,721
bi¢cimde uygular.
Kurumda yapilan islerde 6l¢iiyii 741
belirler.
Davraniglarinin sinirlarint bilir. ,7194
Calisanlarin basarisini, adaletli bir ,563
sekilde odiillendirir.
Calisanlari tesvik eder. 775
Gelecege doniik somut hedefler
iklimsel  koyar.

Etik Kendi islerini sorumluluk duygusu
icerisinde yapar. %33,764 535 .902
Kendi kendini degerlendirebilir.
Bencil davranislar sergilemez.
Ogrenme konusunda isteklidir.
Coziimler iiretmede sistemli yaklasir.
Calisanlarin farkl diisiinebilecegini
kabul eder.
TOPLAM %79,044

E:

@

383

8

B
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Cizelgede goriildiigii iizere AFA sonucunda ELO 6lgegine iliskin “Davramgsal Etik”
boyutunda yer alan ifadelerin faktér yiiklerinin (.563) ile (.821), “Iklimsel Etik” boyutundaki
ifadelerin faktor yiiklerinin ise (.625) ile (.799) arasinda degistigi belirlenmistir. ELO iliskin
aciklanan varyans degeri ise %79,04 olarak saptanmistir. Sosyal bilimler alaninda
gerceklestirilen caligmalarda agiklanan toplam varyans degerinin %50 ve {izeri olmasi
beklenmektedir (Hair, Black, Babin, Anderson, 2014). Buna gore gerek faktor yiikleri
gerekse de agiklanan varyans degerlerinin kabul edilebilir niteliklere sahip oldugu
belirlenmistir. Bunlara ek olarak her iki boyutunda da Birlesik Giivenirlik (Composite
Reliability-CR) ve agiklanan ortalama varyans (Average Variance Extracted- AVE)
degerleri incelenmistir. Birlesik gilivenirlik (CR) i¢in beklenen deger 0.60 ve iizeri iken
aciklanan ortalama varyans (AVE) degerinin beklenen diizeyi 0.5 ve iizeri olarak kabul
edilmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Buna gore ilgili degerlerin de beklenen diizeyde
oldugu saptanmistir. AFA sonucunda elde edilen yapilarin dogrulanmasi ve Slgegin yapisal

gecerliliginin test edilmesi amaci ile YEM kullanilarak DFA gerceklestirilmistir. ilgili yapi
Sekil 3.2. de gosterildigi gibidir.
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Nl

Sekil 3.2. Etik liderlik 6l¢egi dogrulayici faktdr analizi

DFA modeli ile birlikte ELO’ne iliskin uyum iyiligi indekslerine yonelik degerler

incelenmistir. Buna gore modelde elde edilen degerler Cizelge 3.4. de gosterildigi gibidir.

Cizelge 3.4. Etik liderlik 6l¢egi uyum indeks degerleri

Uyum indeksleri ELO Kabul Edilebilir
Degerleri Uyum Deger
Araliklar:
X?/sd 9,672 <4-5
GFI (iyilik uyum indeksi) ,879 >0,85-0,89

AGFI (Diizenlenmis uyum indeksi) ,852 >0,85-0,89



85

Cizelge 3.4. (devam) Etik liderlik 6l¢egi uyum indeks degerleri

CFIl (Karsilastiriimali uyum indeksi) ,958 >0.90-99

RMSEA (Yaklasik hatalar ortalama karekokii) ,072 <0,06-0,08
RMR (Artik ortalamalarin karekokii) ,022 <0,06-0,08
NFI (Normlastiriimis uyum indeksi) ,953 >0,90-0,94
NNFI (Normlastirllmamis uyum indeksi) ,953 >0,90-0,94

Cizelgede goriilecegi gibi ELO uyum indeks degerlerinin X2/ sd (9,672), GFI (,879), AGFI
(,852), RMSEA (,072), RMR (0,22), CFI (,958) ve NFI, NNFI (,953) oldugu saptanmustir.
Tiim degerler incelendiginde X?/sd degeri disinda kalan tiim degerlerin kabul edilebilir uyum
degerleri araliginda oldugu belirlenmistir (Schumacker ve Lomax, 2010). Calismalar (Kline,
2016; Saymn, 2016; Saym ve Gelbal, 2016) X%sd degerinin 6rneklem biiyiikliigiinden
etkilenen ve buna bagli olarak Orneklem sayisi arttikga artis gosteren bir yapiya sahip
oldugunu ortaya koymustur. Bununla birlikte 6rneklem sayisinin artisina bagli olarak
farklilagabilen X%/sd degerlerinin de elde edilen sonuglarda yanilmalara neden olabilecegi
belirtilmistir (Saym, 2016). Bu kapsamda calisma Orneklem sayisinin 6nemli diizeyde
yiiksek bir biiyiikliige sahip olmasmin (n=1654) X?/sd degerinin de yiikselmesine neden
oldugu goriisii ve bununla birlikte diger tiim degerlerin beklenen araliklara sahip olmasi
nedeni ile dl¢egin 2 faktor ve 25 ifadelik yapisinin tez ¢aligmasi kapsaminda kullanilmasina
karar verilmistir. Ayrica Sekil 3.3.’de goriilecegi gibi modelin uyum iyiliginin daha nitelikli
hale getirilmesi kapsaminda onerilen 6 modifikasyon islemi gergeklestirilmistir. Modelin
lyilestirmesine olanak saglayan bu modifikasyonlarin tamamu tek tek incelenmis ve teorik
olarak gecerli sebepler kapsaminda hata terimleri arasinda modifikasyonlar

gerceklestirilmistir.

Olgekte yer alan yapilan giivenirliklerinin incelenmesi asamasinda Cronbach Alpha i¢
tutarlilik katsayilar1 gdzetilmistir. Buna gore ELO olusturan boyutlarin ve dlgek genel i¢
tutarliligina ait katsayilari gizelgedeki gibidir:

Cizelge 3.5. Etik liderlik 6lgegi i¢ tutarlik katsayilari

Boyutlar ()
Davranigsal Etik ,984
Iklimsel Etik ,954

Toplam Ol¢ek Giivenirligi ,986
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Cizelgede goriilecegi gibi ELO’ye ait boyutlarin i¢ tutarlilik katsayilar1 “Davranissal Etik”
(0=,984), “Iklimsel Etik” (0=,954) olarak toplam &lgek giivenirlik katsayisi ise (a=,986)
olarak saptanmustir. I¢ tutarlilik katsayisinin beklenen alt degeri (o >.60) olmakla birlikte
ilgili degerin 1’e yakin olmasinin giivenirlik adina 6nemli oldugu belirtilmektedir (Hair vd.,
2014). George ve Mallery (2003), («>.9) degerini “miikemmel” diizeyde giivenilirlik olarak
degerlendirmektedir. Buna gore Cizelge 3.5. de gériilecegi iizere ELO’ye ait her bir boyutun
ve Olgek toplam giivenirlik katsayisinin “miikemmel” diizeyinde kabul edilebilir oldugu

belirlenmistir.

ELO’ye iliskin istatistiksel analiz siireclerinin ardindan 2 boyut 25 maddeye uyarlanan
dlgegin Genglik ve Spor Bakanligi Tasra Teskilati, Genglik ve Spor Il Miidiirliiklerinde
gorev yapan personelin etik liderlik algilarini belirlemeye olanak saglayacak bir 6lgek

oldugu saptanmis ve tez ¢alismasi kapsaminda kullanilmasina karar verilmistir.
3.4.2. Orgiitsel adalet algis1 6lcegi (OAAO) gecerlik ve giivenirlik analizleri

Tez calismasi kapsaminda kullanilan diger lgeklerde oldugu gibi Orgiitsel Adalet Algis
Olgegi’'nde de dlgege ait yapilarm/boyutlarin gecerliligini belirleyebilmek, bununla birlikte
hem Gl¢egin tez galismasinin 6rneklemini olusturan grubun 6rgiitsel adalet algilarini 6lgmek
icin gecerli ve giivenilir bir 6lgme araci olup olmadigini belirlemek hem de Slgiimlerin

gecerliligini saglamak i¢in oncelikle DFA gercgeklestirilmistir.

Ozmen, Arnak ve Ozeri (2007) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilan “Orgiitsel Adalet
Algist Olgegi” islemsel adalet (7), dagitimsal adalet (4), kisiler aras1 adalet (4) ve bilgisel
adalet (5) olmak iizere 4 alt boyut ve 20 sorudan olusmaktadir. Gergeklestirilen analiz
neticesinde islemsel adalet boyutundan 3 ifade ve kisilerarast boyutundan 1 ifade faktor
yiiklerinin beklenen diizeyde olmamasi (<.32) ya da binisik ylik almalar1 nedeni ile dl¢ekten
cikarilmigtir. Gerekli sadelestirme isleminin ardindan 6lgegin orijinal yapisi, boyutlar
korunmus ancak toplam ifade sayisi1 16’ya diisiiriilmiistiir. YEM ile gerceklestirilen analize

iliskin model sekil 3.3. de, modele iliskin degerler ise ¢izelge 3.6. da goriildiigii gibidir.
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Sekil 3.4. Orgiitsel adalet algis1 6l¢egi dogrulayic faktdr analizi modeli

DFA modeli ile birlikte OAAOQO iliskin uyum iyiligi indekslerine ydnelik degerler

incelenmistir. Buna gore modelde elde edilen degerler ¢izelgede yer almaktadir.

Cizelge 3.6. Orgiitsel adalet algis1 dlgegi uyum indeks degerleri

Uyum Indeksleri OAAO Degerleri Kabul Edilebilir Uyum
Deger Araliklari

X?/sd 4,843 <4-5

GFI ,966 >0,85-0,89
AGFI ,952 >0,85-0,89

CFlI ,986 >0.90-99
RMSEA ,048 <0,06-0,08

RMR ,017 <0,06-0,08

NFI ,983 >0,90-0,94

NNFI ,983 >0,90-0,94
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Cizelgede goriilecegi gibi OAAOQ 6Slcegi uyum indeks degerleri; X?/sd (4,843), GFI (,966),
AGFI (,952), RMSEA (,048), RMR (0,17), CFI (,986) ve NFI, NNFI (,983) olarak
belirlenmistir. Buna gore OAAQO’ye iliskin tiim degerlerin kabul edilebilir diizeyde ve
“miikemmel” uyum degerlerine sahip oldugu saptanmistir (Schumacker ve Lomax, 2010).
flgili modelde islemsel adalet ve bilgisel adalet boyutlarinda olmak iizere 1’er tane

modifikasyon Onerisi teorik olarak gegerli sebepler kapsaminda kabul edilmistir.

Giivenirlik kapsaminda incelenen OAAQ’ye ait boyutlarin ve lgek genelinin i tutarliligina

ait Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilar1 Cizelge 3.7. de yer almaktadir.

Cizelge 3.7. Orgiitsel adalet algis1 6lgegi ic tutarlik katsayilari

Boyutlar (a)
Islemsel Adalet ,839
Dagitimsal Adalet ,938
Kisiler Aras1 Adalet ,953
Bilgisel Adalet ,963
Toplam Ol¢ek Giivenirligi 917

Orgiitsel adalet 6lgegine ait boyutlarm i¢ tutarlilik katsayilar1 “Islemsel Adalet” (a=,839),
“Dagitimsal Adalet” (0=,938), “Kisiler Aras1 Adalet” (a=,953), “Bilgisel Adalet” (a=,963)
olarak toplam Olgek gilivenirlik katsayist ise (0=,917) olarak saptanmistir. Buna gore
cizelgede goriildiigii lizere OAAQ’ye ait her bir boyutun ve 6lgek toplam giivenirlik
katsayisinin “miikemmel” diizeyinde kabul edilebilir oldugu belirlenmistir (Hair vd., 2014;

George ve Mallery, 2003).

OAAOQ’ye iliskin istatistiksel analiz siireclerinin ardindan Ozmen, Arnak ve Ozeri (2007)
tarafindan Tirkce’ye uyarlamasi yapilan 6l¢egin orijinal yapist korunmus, gerekli kosullari
saglamayan 4 ifade 6lgekten ¢ikarilarak 6lgegin Genglik ve Spor Bakanlig1 Tasra Teskilati,
Genglik ve Spor Il Miidiirliiklerinde gorev yapan personelin orgiitsel adalet algilarin

belirlemeye olanak saglayacak bir 6l¢ek oldugu saptanmistir.
3.4.3. Cahisan Performansi Olcegi (CPO) Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri

Tez galismasi kapsaminda ¢alisan performansini 6l¢mek i¢in; Karakurum (2005) tarafindan
ortaya konulan performans 6l¢egi kullanilmistir. Tlgili 6lgegin sahip oldugu mevcut yapinin

hem tez ¢alismasinin 6rneklemini olusturan grubun performanslarini 6l¢mek i¢in gegerli ve
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giivenilir bir 6lgme aract olup olmadigini belirlemek hem de olgiimlerin gegerliligini
saglamak icin Oncelikle DFA gerceklestirilmistir. Analiz neticesinde “Gorev Performansi”
(6) ve “Baglamsal Performas” (5) olmak {izere 2 boyut 11 maddeden olusan 6lgegin orijinal
yapist tamamen korunmustur. YEM ile gerceklestirilen analize iliskin model Sekil 3, modele

iligkin degerler ise Cizelge 3.8 de yer almaktadir.

21
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Sekil 3.5. Calisan performans 6lgegi dogrulayici faktor analizi modeli

DFA modeli ile birlikte CPO iligkin uyum iyiligi indekslerine yonelik degerler incelenmistir.
Buna gore modelde elde edilen degerler asagida yer alan c¢izelge 3.8. de gosterildigi gibidir:

Cizelge 3.8. Calisan performansi 6lgegi uyum indeks degerleri

Uyum Indeksleri CPO Degerleri Kabul Edilebilir Uyum
Deger Araliklar:

X?/sd 4,755 <4-5

GFI ,980 >0,85-0,89
AGFI ,967 >0,85-0,89

CFlI ,987 >0.90-99
RMSEA ,048 <0,06-0,08

RMR ,010 <0,06-0,08

NFI ,983 >0,90-0,94

NNFI ,982 >0,90-0,94
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Calisan performansi dlgegi uyum indeks degerleri; X?/sd (4,755), GFI (,980), AGFI (,967),
RMSEA (,048), RMR (0,10), CFI (,987), NFI (983), NNFI (,982) olarak belirlenmistir. Buna
gore CPO’ye iliskin tiim degerlerin kabul edilebilir diizeyde ve “miikemmel” uyum
degerlerine sahip oldugu saptanmustir (Schumacker ve Lomax, 2010). lgili modelde gérev
performansinda 2 ve baglamsal performans boyutunda 1 olmak tizere toplam 3 modifikasyon

onerisi teorik olarak gecerli sebepler kapsaminda kabul edilmistir.

Giivenirlik kapsaminda incelenen OAAQ’ye ait boyutlarin ve lgek genelinin i tutarliligina

ait Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilar1 ¢izelgedeki gibidir:

Cizelge 3.9. Calisan performansi dlgegi i¢ tutarlik katsayilari

Boyutlar (a)
Gorev Performansi ,909
Baglamsal Performans ,816
Toplam Olgek Giivenirligi ,916

Cizelgeden goriildiigii gibi CPO’ye ait boyutlarin i¢ tutarlilk katsayilart “Gorev
Performansi” (a=,909), “Baglamsal Performans” (0=,816), toplam 6lgek giivenirlik katsayisi
ise (a=,916) olarak saptanmistir. Buna gore gizelge 3.8. de yer asan CPO’ye ait her bir
boyutun ve Olgcek toplam giivenirlik katsayisinin kabul edilebilir diizeyde oldugu
belirlenmistir (Hair vd., 2014; George ve Mallery, 2003).

CPO’ye iliskin istatistiksel analizler neticesinde isgdren performansimi Slgmek icin;
Karakurum (2005) tarafindan ortaya konulan performans dl¢eginin orijinal yapisi ile Genglik
ve Spor Bakanhigi Tasra Teskilati, Genglik ve Spor il Miidiirliiklerinde gorev yapan
personelin de orgiitsel adalet algilarini belirlemeye olanak saglayacak bir dlgek oldugu

saptanmigtir.

3.5. Verilerin Analizleri

Tez caligmasi kapsaminda ortaya konulan hipotezlerin sianmasi amaci ile kullanilmasi
planlanan 6lgeklerin her birinin (Etik Liderlik Olgegi, Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi, Calisan
Performans1 Olgegi) gegerlik ve giivenirliklerinin saglanmasinin ardindan galigma amacina
temel teskil edecek analizler gerceklestirilmistir. Buna gore bu bashik altinda c¢alisma
orneklemini olusturan gruba yonelik demografik bilgiler, arastirma hipotezlerinin sitnanmast

amaci ile gergeklestirilen regresyon analizleri ve varyans analizlerine yer verilmistir.
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Verilerin analizi asamasinda, aragtirmanin amaglarina uygun olarak asagidaki adimlar

gerceklestirilmistir.

Katilimcilarin demografik 6zellikleri yiizde ve frekans ile gosterilmistir. Etik Liderlik 6l¢egi,
Orgiitsel adalet algis1 dlgegi ve c¢alisan performansma ait puan ortalamalarini

belirleyebilmek amaciyla betimleyici istatistiklerden yararlanilmistir.

Tez calismasi kapsaminda ¢alisan performasinin yas, cinsiyet, medeni durum, unvan, egitim
diizeyi, meslekte calisma siiresi, Genglik ve Spor Bakanligindaki gorev siiresi gibi
degiskenlere gore anlamli farkliliklarin sinanmasi amaci ile varyans analizleri
gerceklestirilmistir. Varyans analizlerinden 6nce parametrik yada non parametrik testlerden
hangisinin kullanilacagini belirlemek amaciyla verilerin normallik dagilimi incelenmistir.
Bu kapsamda ¢alisan performasina ait boyutlarin ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)

degerleri incelenmistir. 1lgili degerler ¢izelge 3.10. da yer almaktadur.

Cizelge 3.10. Calisan performansi 6l¢egi carpikli ve basiklik degerleri

Boyut Carpikhik Degeri  Basiklik Degeri
Gorev Performansi -1,471 2,533
Baglamsal Performans -1,506 2,614

Cizelge 3.10. da goriildiigii iizere CPO’ye iliskin boyutlarin ¢arpiklik basiklik degerleri
Gorev Performansi (-1,471-2,533), Baglamsal Performans (-1,506-2,614). Verilerin normal
dagilimma iliskin kabul goren degerler farklilik gdstermektedir. Ancak sosyal bilimler
alaninda ozellikle orneklem grubunun 300’den fazla oldugu durumlarda genellikle
histogramlarin incelenmesi ve bununla birlikte referans degerlerin ¢arpiklik i¢in (£2),
basiklik i¢in ise (+7) olarak kabul edilecegi belirtilmistir (West, Finch ve Curran, 1995). Bu
kapsamda gerek tez ¢aligmasinin drneklem sayist (n=1654) gerekse de CPO iliskin elde
edilen degerler birlikte degerlendirildiginde varyans analizlerinde parametrik testlerin
kullanilmasina karar verilmistir. Buna gore farkli degiskenlere gére gerceklestirilen t-testi
ve tek yonlii varyans analizlerinden (ANOVA) elde edilen veriler, ilgili boliimde ¢izelgeler

haline getirilerek sunulacaktir.

Calisma kapsaminda olusturulan hipotezleri test etmek amaci ile sirasi ile Etik Liderlik-

Orgiitsel Adalet Algisi, Etik Liderlik-Calisan Performansi, Orgiitsel Adalet-Algis1 Calisan
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Performansi arasindaki iligkiler ve son olarak ise orgiitsel adalet algisinin, etik liderlik ve
calisan performansi arasindaki iligkiye araci degisken olarak etkisi regresyon analizleri ve

YEM ile incelenmistir.

Yapisal Esitlik Modeli Testi

3

Calismanin aragtira modelinde belirlenen hipotez testlerinin gergeklestirilmesi igin, “yapisal
esitlik modeli (YEM)” kullanilmigtir. Yapisal esitlik modelleri, gozlenen ve
gizil degiskenler arasindaki nedensel iliskilerin test edilmesi amaciyla kullanilmaktadir.
YEM gizli degiskenler arasinda bir nedensellik oldugunu ve gizli degiskenlerin de gézlenen
degiskenler araciligiyla dl¢iimlenebilecegini varsayar (Yilmaz, 2004). Yapisal esitlik modeli
kapsaminda gergeklestirilen aragtirmalarin en genel 6zelligi kurama dayanmalaridir. YEM
ile ilgili var olan her gayret, arastirmacinin zihninde olusturdugu ya da 6nceden var olan
kuramsal yapinin sorgulanmasidir. Arastirmanin ilk adiminda kuramsal smirlar ortaya
konularak, degiskenler arasindaki iligski belirli duruma getirilir ve timden gelimci bir

yaklastm modeli kurulan yapinin veriler tarafindan dogrulanip dogrulanmadigi test
edilmektedir (Simsek, 2007).

Arastirma hipotezlerinin testinden Once arastirma modelinin eldeki veri seti ile

uyumunu ortaya koymak adina modelin uyum istatistikleri degerlendirilmistir.

Sianan modelin yeterliginin belirlenmesi i¢in ¢ok sayida uyum indeksi kullanilmaktadir.
Uyum indekslerinin  kuramsal model 1ile gergek veriler arasindaki uyumu
degerlendirmelerinde birbirlerine gore giiclii ve zayif yonlerinin olmasi nedeniyle modelin
uyumunun ortaya konulmasi igin birgok uyum indeksi degerinin kullanilmasi Onerilir.
Bunlardan en sik kullanilanlar1 (Cole, 1987; Stimer, 2000) Ki-Kare Uyum Testi (Chi-Square
Goodness), Iyilik Uyum Indeksi (GFI), Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), Normlastiriimis
Uyum Indeksi (NFI), TuckerLewis Indeksi (TLI), Ortalama Hatalarin Karekokii (RMR veya
RMS) ve Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii’diir (RMSEA)

Ara degisken etkisinin Olgiilmesi islemi i¢in temel alinan yaklasim Baron and Kenny
(1986)’nin yaklasimidir. Bu yaklasima gore ara degisken etkisi asagidaki kosullar saglandigi

takdirde s6z konusu olabilmektedir:
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e Bagimsiz degiskendeki degisme, bagimh degiskende degismeye neden olmali,

e Bagimsiz degiskendeki degisme, ara degiskende degismeye neden olmali,

e Ara degiskendeki degisme, bagimli degiskende degismeye neden olmali.

e Ara degisken ve bagimsiz degisken birlikte analize dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi azalmali ya da tamamen ortadan
kalkmalidir. Bu etkinin tamamen ortadan kalkmasi1 giiglii ve tek ara degisken
oldugunu; etkinin tamamen ortadan kalkmamasi ise baska ara degiskenlerin de var

oldugunu gostermektedir.

Hair ve arkadaslar1 (2014)’a gore bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iligkinin
biytikliigii veya anlamliligi azalirsa kismi ara degisken etkiye (partially mediates) sahip

oldugu belirtilir.

Bu calismada yer alan analizler SPSS 22.0, AMOS 24.0 paket programlar1 kullanilarak
gerceklestirilmistir.
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4. BULGULAR

4.1. Genglik ve Spor Bakanlhig Cahsanlarinin Etik Liderlik, Orgiitsel Adalet Algilari

ve Calisan Performanslari Ne Diizeydedir?

Tez caligmasi kapsaminda hipotezlerin sinanmasi ve varyans analizlerini gergeklestirmek
iizere kullanilan etik liderlik, orgiitsel adalet algis1 ve ¢alisan performansi 6lgeklerine iliskin
katilimeilarin  verdikleri yanitlara gore elde edilen sayisal degerler, tez calismasinin
orneklemini olusturan personelin goriislerinin genel bir bakis agis1 ile degerlendirilmesine
olanak saglayacaktir. Bu kapsamda her bir 6l¢ege ait alt boyutlarin aritmetik ortalamalari ve

toplam puan araliklari sirasiyla ¢izelgeler haline getirilerek aktarilmigtir.
4.1.1. Genglik ve Spor Bakanhgi calisanlarmmin etik liderlik algilari ne diizeydedir?

Aragtirmada yer alan Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin etik liderlik algilarina

yonelik betimsel istatisler hesaplanmistir. Sonuglar ¢izelgede gosterilmistir.

Cizelge 4.1. Etik liderlik 6l¢egi boyutlara iliskin toplam puan araliklar1 ve aritmetik

ortalamalar
Faktor N Min Maks. Top. ss Likert SS
Toplam  Yiiksek Puan Ort. ortalamasi
Puan Toplam (%) (x)
Puan
Davranigsal Etik 1654 17 (1) 85 (5) 70,96 14,8 417 ,870
Iklimsel Etik 1654 8 (1) 40 (5) 33,15 6,87 4,14 ,859

(1= Hi¢ Katilmiyorum, 5= Tam Katiltyorum)

Aragtirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanlhigi personelinin Etik Liderlik Olgegine

verdikleri cevaplar dogrultusunda etik liderlik algilar 6l¢tilmiistiir.

Cizelge 4.1. de yer alan bilgiler dogrultusunda katilimcilarin davranigsal etik boyutuna
iliskin puanlarinin 17 ve 85 arasindan degisiklik gosterdigi goriilmektedir. Arastirmaya
katilan Bakanlik personelinin davranigsal etik boyutunun ortalamasi (X=4,17) olarak

hesaplanmustir.



96

Benzer sekilde katilimcilarin iklimsel etik boyutuna iliskin puanlarinin 8 ve 40 arasinda
degistigi goriilmektedir. Arastirmada yer alan personelin iklimsel etik boyutunun ortalamast

(x=4,14) olarak hesaplanmustir.

Etik liderlik Olgeginin alt boyutlarinda bulunan madde sayilar1 birbirinden farklilik
gostermektedir. Karsilastirmanin daha kolay ve anlasilir olmasi agisindan her bir boyuttan
aliman puan madde sayisina oranlanarak 1-5 ranjmna doniistiiriilmiistiir. Tekin (2002)

“ranj/kategori sayis1” esitligine dayanarak 1-5 6l¢ek puanlarinda;

e Olgekten alman 1-2,3 arasindaki puanlarin diisiik;
e Olgekten alman 2,3-3,7 arasindaki puanlarm orta;
e Olgekten alinan 3,7-5,00 arasindaki puanlarin yiiksek diizeyde oldugunu

gostermektedir.

Bu kapsamda arastirmaya katilan personelin etik liderlik algilarinin; Davranigsal etik boyut
ortalamasinin (X=4,17), iklimsel etik boyut ortalamasinin (x=4,14) oldugu tespit edilmistir.

Sonuglara gore her iki boyutun da ortalamalarmin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.

4.1.2. Genglik ve Spor Bakanhgi calisanlarinin 6rgiitsel adalet algilar: ne diizeydedir?

Genglik ve Spor Bakanlig1 ¢alisanlarinin orgiitsel adalet algilarina iliskin hesaplanan

betimsel istatistikler ¢izelgede yer almaktadir.

Cizelge 4.2. Orgiitsel adalet algis1 dlgegi boyutlarina iliskin toplam puan araliklari ve
aritmetik ortalamalar

Faktor N Min Maks. Top. ss Likert SS
Toplam  Yiiksek Puan Ort. ortalamasi
Puan Toplam (x) (x)
Puan
Islemsel Adalet 1654 4 (1) 20 (5) 17,48 2,23 4,37 ,559
Dagitimsal Adalet 1654 4 (1) 20 (5) 14,35 4,93 3,58 1,23
Kisilerarasi1 Adalet 1654 3(1) 15 (5) 12,55 2,72 4,18 ,908
Bilgisel Adalet 1654 5(1) 25 (5) 20,66 4,51 4,13 ,90

(1= Hig¢ Katilmiyorum, 5= Tam Katiliyorum)

Cizelge 4.2. de goriilecedi iizere orgiitsel adalet algis1 6lgegini olusturan boyutlarin sirasiyla

islemsel adalet (X=4,37), kisilerarasi adalet (x=4,18), bilgisel adalet (x=4,13) ve dagitimsal
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adalet (x=3,58) olarak belirlenmistir. Buna gore calisanlarin orgiitsel adalet algilarina
yonelik algilarinin; islemsel adalet algisi, kisiler aras1 adalet ve bilgisel adalet boyutuna
yonelik algilarinin yiiksek diizeyde oldugu, dagitimsal adalet boyutuna iliskin algi

diizeylerinin ise orta diizeyde oldugu belirlenmistir.

4.1.3. Genglik ve Spor Bakanhgi ¢calisanlarinin, ¢calisan performanslari ne diizeydedir?

Arastirmanin  6rneklemini olusturun Genglik ve Spor Bakanligi personelinin, calisan

performanslarina yonelik hesaplanan betimsel istatistikleri ¢izelgede yer almaktadir.

Cizelge 4.3. Calisan performans 6l¢egi boyutlarina iligkin toplam puan araliklar1 ve aritmetik

ortalamalar
Faktor N Min Maks. Top. SS Likert SS
Toplam  Yiiksek Puan Ort. ortalamasi
Puan Toplam (x) (x)
Puan
Gorev Performansi 1654 6 (1) 30 (5) 27,52 3,15 4,58 ,526
Baglamsal Performans1 1654 5(1) 25 (5) 22,81 2,79 4,56 ,558

Cizelge 4.3. de goriildiigii gibi calisan performansi 6l¢egini olusturan goérev performansi
boyutu ortalamasinin (X=4,58), baglamsal performans boyutu ortalamasinin ise (x=4,56)
diizeyinde oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar dogrultusunda, personelin ¢alisan

performanslarinin her iki alt boyutta da yiiksek seviyede oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.

4.2. Genglik ve Spor Bakanhg Calsanlarinin Cahisan Performansi Demografik

Degiskenlere Gore Farklihk Gostermekte Midir?

Tez caligmast kapsaminda c¢alisan performasinin yas, cinsiyet, medeni durum, unvan, gelir
diizeyi, egitim diizeyi, meslekte calisma siiresi, Genglik ve Spor Bakanligindaki gorev stiresi
gibi degiskenlere gore anlamli farkliliklarin simmanmasi amaci ile varyans analizleri

gerceklestirimistir.

4.2.1. Cinsiyetin degiskenine gore calisan performans 6zelliklerinin incelenmesi

Genglik ve Spor Bakanligi personelinin, ¢alisan performanslarinin cinsiyete gore anlamli
farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi amaciyla hesaplanan t testi sonuglari

cizelgede gosterilmistir.
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Cizelge 4.4. Calisan performansinin cinsiyet degiskenine gore t testi analizi sonuglari

Faktorler Cinsiyet n X SS t p
Gorev Performanst Kadin 736 456 523 -1,238 ,216
Erkek 918 4,60 528
Baglamsal Performans Kadin 736 454 543  ,-843 ,399
Erkek 918 457 570
“p<0.05

Arastirmada yer alan Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin cinsiyete performanslarinin,
gorev performansit (p<0.05) ve baglamsal performans (p<0.05) alt boyutlarinda
farklilagsmadig1 tespit edilmistir. Bagka bir ifadeyle, arastirmaya katilan Genglik ve Spor
Bakanliginda calisanlarinin cinsiyetlerine gore c¢alisan performanslarinin  benzerlik

gosterdigi tespit edilmistir.

4.2.2. Medeni durum degiskenine gore ¢calisan performans 6zelliklerinin incelenmesi

Aragtirmaya katilan personelin, ¢aligan performanslarinin medeni duruma farklilik gosterip
gostermediginin  belirlenmesi amaciyla gergeklestirilen t testi sonuglart ¢izelgede

gosterilmistir.

Cizelge 4.5. Calisan performansinin medeni durum degiskenine gore t testi analizi sonuglari

Faktorler Medeni n X SS t p
Durum
Gorev Performansi Evli 1225 459 508 ,565 572
Bekar 429 457 575
Baglamsal Performans Evli 1225 457 540 ,951 ,342
Bekar 429 454 607

“p<0.05

Analiz sonuglari incelendiginde, arastirmada yer alan personelin medeni duruma gore
performanslarinin gorev performansi (p<0.05) ve baglamsal performans (p<0.05) alt
boyutlarinda farklilasmadigr tespit edilmistir. Medeni durum degiskenine gore ¢alisan
performansi1 farklilik gdstermemesine ragmen, evli olan personelin gdrev performansi
(x=4,59) ve baglamsal performans (X=4,57) boyutlarinda ortamalarinin daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir.
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4.2.3. Yas degiskenine gore ¢alisan performans ozelliklerinin incelenmesi
Arasgtirmada yer alan Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin, ¢alisan performanslarinin yas
degiskenine gore gore anlamli bir degisiklik gosterip gostermediginin tespit edilmesi

amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglari ¢izelgedeki gibidir.

Cizelge 4.6. Calisan performansinin yas degiskenine gére ANOVA analizi sonuglari

Faktorler Yas Arahgi n X SS F p Fark
Gorev Performansi 1) 21-30 290 4,66 521
2) 31-40 795 4,55 ,545
3) 41-50 451 4,60 ,502 2,809 ,038" 2<1,4
4) 51 ve tiz. 118 4,63 ,482
Baglamsal Performans 1) 21-30 290 4,55 ,600
2) 31-40 795 4,52 565 N
: 2 2,87 2<3,4
3) 41-50 451 4,60 ,531 875 035 3
4) 51 ve tiz. 118 4,65 ,489

“p<0.05

Cizelgede 4.6. da yer alan bilgiler dogrultusunda, arastirma kapsaminda yer alan ¢alisanlarin
yas degiskenin gore, gorev performansi ve baglamsal performanslarinda ANOVA analizi
sonuglart kapsaminda her iki boyutta da anlamli farkliliklar tespit edilmistir (F=2,809;
p=,038; F=2,875; p=,035).

Yas degiskenine gore gorev performansina ait ortamalar incelendiginde en yliksek
ortalamamin (X=4,66) ile 21-30 yas araligindaki ¢alisan grubuna, en diisiik ortamalanin ise

(x=4,55) ile 31-40 yas gruplarinda oldugu gorilmektedir.

Gruplar aras1 anlamli farklilig1 belirlemek igin gergeklestirilen LSD testine gore; 21-30 ile
51 ve lzeri yas aralifinda yer alan ¢alisanlar arasinda oldugu tespit edilmistir (F=2,809;

p=,038).

Bu dogrultuda yas araligi 21-30 ile 51 ve iizeri olan ¢asisanlarin gorev performanslarinin,
31-40 yas araligindaki calisanlara gore anlamli diizeyde daha yiiksek seviyede oldugu

goriilmektedir.

Yas degiskenine gore baglamsal performans alt boyutuna ait ortamalar incelendiginde en
yiiksek ortalamamin (x=4,65) ile 51 ve {izeri yas grubuna, en diisiik ortamalanin ise (x=4,52)

ile 31-40 yas gruplarinda oldugu goriilmektedir.
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Baglamsal performans alt boyutunda gruplar arasi anlamli farklilifi belirlemek icin
gerceklestirilen LSD testine gore ise; 31-40 yas araliginda yer alan ¢alisanlar ve 41-50 ile 51
yas ve lizerinde olan caligsanlar arasinda oldugu tespit edilmistir (F=2,875; p=,035).

Bu kapsamda 41-50 ve 51 ve flizeri yas araligina yer alan c¢alisanlarin baglamsal
performanslarinin, 31-40 yas aralifindaki personele gére anlamli diizeyde daha yiiksek

seviyede oldugu goriilmektedir.

4.2.4. Egitim degiskenine gore calisan performans o6zelliklerinin incelenmesi

Arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi personelinin, calisan performanslarinin
egitim degiskenine gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi amaciyla

gerceklestirilen ANOVA testi sonuglari ¢izelgede yer almaktadir.

Cizelge 4.7. Calisan performansinin egitim degiskenine gore ANOVA analizi sonuglari

Faktorler Egitim n X SS F p Fark
Gorev Performansi 1) ilkdgretim 129 4,69 447
2) Lise 258 4,63 ,519 1>3,4
3) Lisans 1123 4,57 ,935 3,878 ,009 2>4

4) Lisansiisti 144 451 515
Baglamsal Performans 1) Hkégretim 129 4,73 ,455
2) Lise 258 4,60 ,498
3) Lisans 1123 4,54 ,579
4) Lisansiistii 144 4,44 542

6,890 ,000"  1>2,3,4

“p<0.05

Egitim seviyesi degiskenine gore, Genglik ve Spor Bakanligi personelinin ¢alisan
performanslarinda ANOVA analizi sonuglar1 kapsaminda her iki boyutta da anlamh

farkliliklar tespit edilmistir (F=3,878; p=,009; F=6,890; p=,00).

Egitim seviyesi degiskenine gore gorev performansina ait ortamalar incelendiginde en
yiiksek ortalamanin (X=4,69) ilkogretim seviyesindeki ¢alisanlarda, en diisiik ortamalanin

ise (x=4,51) lisansiistii (yiiksek lisans ve doktora) mezunlarinda oldugu goriilmektedir.

Genglik ve Spor Bakanligi calisanlarinin, egitim seviyesi degiskenine gore gorev
performansinin hangi gruplar arasinda anlamlilik gésterdigini oldugunu belirlemek amaciyla
gergeklestirilen LSD testine gore; 1lkogretim seviyesinde egitim seviyesine sahip olanlarin

gorev performans diizeylerinin lisans ve lisansiistii egitim seviyesine sahip olanlardan
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anlamli diizeyde daha yiiksek, lise diizeyinde egitimine sahip olanlarinda lisansiistii egitime
sahip olanlardan daha yiiksek ve anlamli diizeyde farklilik oldugu tespit edilmistir (F=3,878;
p=,009).

Arastirmada yer alan ¢alisanlarin baglamsal performans alt boyutunda egitim seviyesi
degiskene gore ortamalar incelendiginde ise en yliksek ortalamanin (X=4,73) ile ilkogretim
seviyesindeki ¢alisanlarda, en diisiik ortamalanin ise (Xx=4,44) lisansiistii (yiiksek lisans ve

doktora) mezunlarinda oldugu goériilmektedir.

Bakanlik ¢alisanlarinin baglamsal performans alt boyutundaki farkliligin oldugu egitim
gruplarin belirlemek igin gerceklestirilen LSD testine gore; ilkdgretim seviyesinde egitim
seviyesine sahip c¢alisanlarin baglamsal performans diizeylerin lise, lisans ve lisansiistii
egitim seviyesine sahip olan calisanlardan anlamli diizeyde oldugu daha oldugu tespit

edilmistir (F=3,878; p=,009).

4.25. Kamuda c¢alisma siiresi degiskenine gore calisan performans ozelliklerinin

incelenmesi

Arastirmada yer alan Genglik ve Spor Bakanligi personelinin, calisan performanslarinin
kamuda c¢aligsma siiresi degiskenine gore gore anlamli bir degisiklik gosterip géstermediginin

tespiti amaciyla gergeklestirilen ANOVA testi sonuglari gizelgede yer almaktadir.

Cizelge 4.8. Calisan performansinin kamuda gorev yapma siiresi degiskenine gore ANOVA
analizi sonuglari

Faktorler Kamuda n X SS F p Fark
Calisma Siir.
1) 1-5 Y1l 745 4,60 ,521
Gorev Performansi 2) 6-10 Y1l 496 4,55 ,539
3) 11-15 Y1l 146 4,66 ,513 2,138 ,074 -
4) 16-20 Y1l 93 4,53 ,528
5) 21 yil veiz. 174 4,53 ,512
1) 1-5 Y1l 745 4,58 ,561
Baglamsal Performans 2) 6-10 Y1l 496 451 ,567 1,686 ,151 -
3) 11-15 Y1l 146 4,62 ,545
4) 16-20 Y1l 93 4,51 ,540

5)21 yil veiz. 174 4,58 ,539

*p<0.05

Gergeklestirilen analiz sonuglarinin ¢izelgede de goriilecegi tizere Genglik ve Spor Bakanlig

calisanlarinin  kamuda c¢alisma siiresi degiskenine gore calisan performanslarinin
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belirlenmesi i¢in yapilan ANOVA analizi sonuglar1 kapsaminda her iki boyutta da istatiksel
olarak anlamli farkliliklar ortaya ¢ikmadigi tespit edilmistir (F=2,138; p=,074; F=1,686;
p=,151).

Baska bir ifade ile arastirmanin O6rnekleminde yer alan Genglik ve Spor Bakanligi
caliganlarinin, kamuda goérev yapma siiresi degiskenine gére hem gérev performanslarinin

hem de baglamsal performanslariin benzer seviyede oldugu sdylenebilir.

4.2.6. Kurumda ¢alisma siiresi degiskenine gore calisan performans ozelliklerinin

incelenmesi

Aragtirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi personelinin, ¢aligan performanslarinin
Genglik ve Spor Bakanligi’'nda calisma siiresi degiskenine gore farklilik gosterip
gostermediginin belirlenmesi amaciyla gergeklestirilen ANOVA testi sonuglar ¢izelgede

yer almaktadir.

Cizelge 4.9. Calisan performansinin Genglik ve Spor Bakanligi’nda calisma siiresi
degiskenine gore ANOVA analizi sonuglari

Faktorler GSB Calisma n X SS F p Fark
Siir.
1) 1-5 Y1l 935 4,59 ,514
Gorev Performanst 2) 6-10 Y1l 480 4,55 043
3) 11-15 Y1l 111 4,63 ,562 947 ,436 -
4) 16-20 Y1l 53 4,54 ,568
5) 21 yil veiz. 75 4,60 470
1) 1-5 Y1l 935 4,58 ,551
o 2) 6-10 Y1l 480 4,50 ,558
Baglamsal Performans 3)11-15 Y1l 111 457 629 1,648 ,160
4) 16-20 Y1l 53 4,54 ,567
521l yilveiiz. 75 4,57 523

“p<0.05

Aragtirmanin 6rneklemini olusturan calisanlarin Genglik ve Spor Bakanligindagaligsma
stiresi degiskenine gore ¢alisan performanslarinin belirlenmesi i¢in yapilan ANOVA analizi
sonuglarinda her iki boyutta da istatiksel olarak anlamli farklilik tespit edilememistir
(F=,947; p=,436; F=1,648; p=,160).

Baska bir deyisle ile Bakanlik caliganlarinin, kurumlarinda gérev yapma stireleri degiskenine
gore hem gorev performanslarinin hem de baglamsal performanslarinin benzer seviyede

oldugunu soyleyebiliriz.
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4.2.7. Unvan degiskenine gore cahsan performans dzelliklerinin incelenmesi

Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin, ¢alisan performanslarinin iinvana gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermediginin tespiti igin gergeklestirilen ANOVA testi sonuglari

cizelgede gosterilmistir.

Cizelge 4.10. Calisan performansinin iinvan degiskenine gére ANOVA analizi sonuglar1

Faktorler Unvan n X SS F p Fark
1) Sube Miidiirii/ Tlge 109 4,60 ,510
Gérev Miidiiri
2) Sef 13 4,57 ,370
Performanst  3) Sportif Egitim Uzman1 72 4,52 578 1,593 122 -
4) Spor Egitim Uzmani 94 4,60 516
5) Kadrolu Antrenor 312 4,64 AT75
6) Sozlesmeli Antrenor 36 4,64 ,394
7) Memur 482 4,52 ,581
8) Teknisyen 23 4,63 ,616
9) Diger 513 4,61 ,502
1) Sube Miidiirii/ Tlge 109 4,70 ,456
Baglamsal Mudiri
2) Sef 13 4,49 ,480
Performans  3) Sportif Egitim Uzman1 72 452 ,586 2,136 ,030"  1>3,57,9
4) Spor Egitim Uzmani 94 457 ,565 7<6,1,9
5) Kadrolu Antrenor 312 4,55 556
6) Sozlesmeli Antrenor 36 4,72 332
7) Memur 482 4,50 ,614
8) Teknisyen 23 4,69 ,481
9) Diger 513 4,57 ,531
“p<0.05

Aragtirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanlii personelinin, ¢alisan performanslarinin
iinvan degiskenine gore gorev performansit (F=1,593; p=,122) boyutunda anlamli bir
farklilik gostermedigi goriilmektedir. Diger bir ifadeyle; Sube miidiirii/ilge miidiirii, sef,
sportif egitim uzmani, spor egitim uzmani, kadrolu antrendr, sézlesmeli antrendér, memur,
teknisyen ve diger iinvanlarinda calismaya devam eden Genglik ve Spor Bakanligi

calsanlarinin gorev performanslarinin benzerlik gosterdigi saptanmuigtir.

Bununla birlikte Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin unvan degiskenine gore baglamsal

performans boyutunda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir (F=2,136; p=,030).

Baglamsal performans alt boyutunda gruplar arasi anlamli farkliligi belirlemek igin
gerceklestirilen LSD testine gore; “Ilge Miidiirii/Sube Miidiirii” iinvani ile “Sportif Egitim

Uzman1”, “Kadrolu Antrenor”, “Memur” ve “Diger” olan tinvanlarda gorev yapan calisanlar
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arasinda anlaml diizeyde bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Ayrica; “Memur” tinvani ile

gorev yapan calisanlar ile “Sozlesmeli Antrendr”, “Sube Miidiirii” ve “Diger” iinvanlarda

gOrev yapan ¢alisanlar arasinda da anlamli diizeyde bir farklilik s6z konusudur.

Bu dogrultuda, “ilce Miidiirii/Sube Miidiirii” {invanina sahip Genglik ve Spor Bakanlig1
calisanlarinin  baglamsal performans ortalamalarinin unvani “Sportif Egitim Uzman1”,
“Kadrolu Antrenor”, “Memur” ve “Diger” olan Genglik ve Spor Bakanlig ¢alisanlarindan

daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Ayrica “Memur” {nvanina sahip Bakanlik c¢alisanlarinin baglamsal performansi
ortalamalariin ise “Sube Miidiirii/ ilce Miidiirii”, “Sézlesmeli Antrendér” ve “Diger”
tinvanlara sahip katilimcilardan istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha diisiik seviyede

oldugu tespit edilmistir.

4.3. Etik Liderlik, Orgiitset Adalet Calisan Performans Ol¢eklerine Iliskin Korelasyon

Analiz Sonuglari

Aragtirma kapsaminda kullanilan etik liderlik, orgiitsel adalet algis1 ve ¢alisan performansi

Olcekleri arasindaki iligki korelasyon analizi ile gerceklestirilmistir.

Cizelge 4.11. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin korelasyon analizi sonuglari

Faktor 1 2 3

1.Etik Liderlik 1

2.0rgiitsel Adalet Algist 768** 1

3.Calisan Performansi 496** 4947 1
“p<0.05

Cizelge goriildigii lizere tiim Olgekler arasinda pozitif yonde anlamlr iligkiler saptanmustir.
Buna gore etik liderlik ve orgiitsel adalet arasinda (1=,768; p=,00), etik liderlik ve calisan
performansi arasinda (1=,496; p=,00), orgiitsel adalet ile ¢alisan performans1 arasinda ise

(r=,494; p=,00) diizeyinde pozitif anlamli iliskiler oldugu belirlenmistir.

4.4. Yapisal Esitlik Modeli Hipotez Testleri ve Sonuclar

Tez calismasi kapsaminda olusturulan hipotezleri test etmek amaci ile siras1 ise Etik

Liderlik-Orgiitsel Adalet Algis1, Etik Liderlik-Calisan Performansi, Orgiitsel Adalet Algisi-
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Calisan Performans: arasindaki iligkiler ve son olarak ise orgiitsel adalet algisinin, etik
liderlik ve calisan performansi arasindaki iliskiye araci degisken olarak etkisi regresyon
analizleri ve YEM ile incelenmistir. Hipotez sinamalar1 kapsaminda incelenen iliskiler sekil

4.1. de gosterildigi gibidir:

| H2 (+) | r— | H3 (+) |
:L ORGUTSEL ADALET

l

[ ETiK LIDERLIK | [ ] %l CALISAN PERFORMANSI}

+
I Hs (+) i
[

Sekil 4.1. Arastirma hipotezlerine iliskin model

4.4.1. Etik liderlik-orgiitsel adalet algisi iliskisine yonelik hipotezin sinanmasi

Tez ¢alismasi kapsaminda sinanan “etik liderligin, orgiitsel adalet algisina pozitif yonde bir
etkisi vardir.” Hipotezine yonelik gerceklestirilen regresyon analizine iliskin sonuglar

Cizelge 4.12. de gortldigi gibidir:

Cizelge 4.12. Etik liderlik ve orgiitsel adalet algis1 iliskisine yonelik regresyon analizi

sonuglari
Hipotez B Standart B t p AR? Sonu¢
Hata
Etik Liderlik->Orgiitsel Adalet 1,507 ,031 , 768 48,787 ,000 ,590 Kabul

R=,768, R?=,590, AR?=,590, F=2380,201, p< 0,001

Cizelge 4.12. de goriilecegi lizere etik liderlik ile orgiitsel adalet algis1 arasinda anlamli bir
iligki oldugu ve etik liderligin orgilitsel adalet algisini istatistiksel olarak anlamli diizeyde
etkiledigi belirlenmistir [F=2380,201, p<.01]. Etik liderligin orgiitsel adalet tizerindeki
etkisine yonelik standardize edilmis beta katsayilar1 (B) incelendiginde ise etik liderligin
orgiitsel adalet algis1 lizerinde (B =,768, p<.01) pozitif yonde etkisi oldugu saptanmistir. Bu
kapsamda test edilen “H»: Etik liderligin, orgiitsel adalet algisina pozitif yonde bir etkisi

vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
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4.4.2. Orgiitsel Adalet-Cahsan Performansi iliskisine Yonelik Hipotezin Sinanmasi
Tez caligmas1 kapsaminda smanan “orgiitsel adalet algisinin, calisanlarin performansi

iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.” hipotezine yonelik gerceklestirilen regresyon

analizine iligskin sonuglar ¢izelgede goriildiigii gibidir:

Cizelge 4.13. Orgiitsel adalet algis1 ve ¢alisan performansi iliskisine yonelik regresyon
analizi sonuglar1

Hipotez B Standart B t p AR? Sonu¢
Hata
Orgiitsel Adalet=>Calisan Perf. ,964 ,042 494 23,067 ,000 ,243 Kabul

R=,494, R?=,244, AR?=,243, F=532,082, p< 0,001

Cizelgeden de anlasilacag: lizere Orglitsel adalet algisi ile calisan performansi arasinda
anlamli bir iligkinin oldugu, buna gore Orgiitsel adalet algisinin ¢alisan performansini
istatistiksel olarak anlaml diizeyde etkiledigi belirlenmistir [F=532,082, p<.01]. Orgiitsel
adaletin ¢alisan performasi lizerindeki etkisine yonelik standardize edilmis beta katsayilar
(B) ise orgiitsel adaletin ¢alisan performans tizerinde (B =,494, p<.01) pozitif yonde etkisi
oldugu saptanmistir. Bu kapsamda test edilen “Hs: Orgiitsel adalet algisinin, ¢alisanlarin

performanst iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
4.4.3. Etik liderlik-calisan performansi iliskisine yonelik hipotezin sinanmasi

Tez ¢aligmas1 kapsaminda sinanan “etik liderligin, calisan performansi pozitif yonde bir
etkisi vardir.” hipotezine yonelik gerceklestirilen regresyon analizine iligkin sonuclar ¢izelge

4.14. de goriildiigl gibidir.

Cizelge 4.14. Etik liderlik ve ¢alisan performansi iliskisine yonelik regresyon analizi

sonuglari
Hipotez B Standart ] t p AR? Sonug
Hata
Etik Liderlik—>Caligan Perf. 1,901 4,144 496 23,228 ,000 ,590 Kabul

R=,496, R?=,246, AR?=,246, F=539,546, p< 0,001

Cizelge 4.14. de goriilecegi lizere etik liderlik ile ¢alisan performansi arasinda anlaml bir

iligkinin oldugu, buna gore etik liderligin calisan performansini istatistiksel olarak anlamli



107

diizeyde etkiledigi belirlenmistir [F=539,546, p<.01]. Etik liderligin ¢alisan performansi
iizerindeki etkisine yonelik standardize edilmis beta katsayilar1 () incelendiginde ise etik
liderligin orgiitsel adalet algisi iizerinde (B = ,496, p<.01) pozitif yonde etkisi oldugu
saptanmistir. Bu arastirma kapsaminda test edilen “Hi: Etik liderligin, ¢alisan

performansina pozitif yonde bir etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

4.4.4. Orgiitsel adalet algisimin etik liderlik ve ¢ahsan performansi arasindaki araci

roliine iliskin hipotezin sinanmasi

Orgiitsel adalet algisinin etik liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iliskide araci roliine
yonelik gergeklestirilen analizlerlerde Baron ve Kenny (1986) tarafindan literatiire

kazandirilan ve kabul goren dort ol¢iit gdzetilmistir. Buna gore;

1. Yordayici degisken (Etik Liderlik) ile yordanan degisken (Calisan Performansi)
arasindaki iliskinin anlamli olup olmadig1 Cizelge 4.14 de (B = ,496, p<.01),

2. Yordayic1 degisken (Etik Liderlik) ve araci degisken (Orgiitsel Adalet Algisi)
arasindaki iliskinin anlamli olup olmadig1 Cizelge 4.12 de (B =,768, p<.01),

3. Araci degisken (Orgiitsel Adalet Algisi) ile yordanan degisken (Calisan Performansi)
arasinda anlamli iliski olup olmalidig1 Cizelge 4.13 (B = ,494, p<.01),

4. Araci degisken (Orgiitsel Adalet Algisi) ile yordayici degisken (Etik Liderlik) ve
yordanan degisken (Calisan Performansi) es zamanli olarak regresyon analizine
girdiginde daha once yordayici ve yordanan degisken arasinda var olan anlamli

iliskinin devamlili1 ya da daha dnce var olan etkinin azalip azalmadig1 gézetilmistir.

Bu kapsamda gerceklestirilen analizlere iliskin sonuglar Sekil 4.2. ve Cizelge 4.15. de

gortldiigi gibidir:
Orgiitsel Adalet
N
=
e 29 Calisan Performansi
ik Liderli : .

Sekil 4.3. Orgiitsel adalet algisinin araci degisken roliine iliskin model
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Cizelge 4.15. Orgiitsel adalet algisinin araci1 degisken roliine iliskin degerler

Hipotezler Araci Araci Degisken Dolayh Sonug
Degisken ile Elde Edilen Etki
Olmadan Etki
Elde Edilen
Etki
Etik Lid.~>Orgiitsel Ad.->Cahsan Perf. ,496 ,285 2117 Kabul

~p< 0,001

Cizelge 4.14 de goriilecegi tizere etik liderligin ¢alisan performansi tizerindeki etkisi araci
degiskenin olmadigi durumda (B =,496, p<.01) diizeyinde iken, Orgiitsel adaletin araci
degisken rolii ile birlikte incelendiginde (f =,211, p<.01) diizeyindedir. Her iki iliskinin
diizeyleri karsilastirildiginda araci degisken ile elde edilen etkide bir azalma oldugu
goriilmektedir. Bu kapsamda gerek tim degiskenler arasindaki iligkinin anlamli olarak
saptanmasi gerekse de aracilik roliiniin belirlenmesinde benimsenen (Baron ve Kenny, 1986)
bilgiler kapsaminda orgiitsel adalet algisinin etik liderlik ve ¢alisan performansi arasindaki
iligkiye araci degisken olarak etkisi oldugu tespit edilmistir. Buna gore tez caligsmasi
kapsaminda test edilen “Hs: Orgiitsel adalet algisinin, etik liderlik ve calisan performansi

arasindaki iligkiye araci degisken olarak etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
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5. TARTISMA

Arastirmanin bu boliimiinde Genglik ve Spor Bakanligi biinyesinde gorev yapan
yoneticilerin sergiledigi liderlik Ozelliklerinin, c¢alisanlarin performanslar1 {izerindeki
etkisinde oOrgiitsel adalet algisinin araci rolii sonucglarinin betimlemesine yer verilmis,
aragtirma bulgulari ile literatiir iligkilendirilerek ifade edilmeye c¢aligilmistir. Arastirma
kapsaminda ilk olarak; ¢alisanlarinetik liderlik algilar1, orgiitsel adalet algilar1 ve performans
diizeyleri agiklanmistir. Akabinde, Genglik ve Spor Bakanligi ile Tasra Teskilatinda gorev
yapan calisanlarin performans oOzelliklerinin demografik degiskenlere gore farklilasip
farklilagmadigin1 belirlemek amaciyla gerceklestirilen analiz sonuglari verilmistir. Son
olarak aragtirma kapsaminda yapilan hipotez testlerinin yapisal esitlik modeli testleri
sonuclar1 ile modelde yer alan araci degiskenin test sonuglar literatiir ile iliskilendirilerek

verilecektir.

5.1. Genglik ve Spor Bakanhg Cahsanlarinin Etik Liderlik, Orgiitsel Adalet Algilar

ve Calisan Performanslarina Iliskin Tartisma ve Sonug¢
Etik Liderlik

Katilimeilarin etik liderlik 6lg¢eginden aldiklar1 ortalamalar (x=104,11;4,16) dikkate
alindiginda; ¢alisanlarin, yoneticilerinin etik liderlik davranislar sergilemelerine iliskin algi
diizeylerinin yiiksek seviyede oldugu goriilmistiir. Katilimcilarin, etik liderlik 6l¢eginin alt
boyutlarindan aldiklar1 puanlar ise sirasiyla; Davranissal etik boyutunun puan ortalamasi
(x=4,17) olarak, iklimsel etik boyutunun puan ortalamasi (x=4,14) olarak hesaplanmistir. Bu
kapsamda; Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin/calisanlarinin yoneticilerine iliskin algi
diizeylerinin Olgek genelinde yiiksek seviyede oldugu sOylenebilir. Baska bir ifade ile
aragtirmanin  rneklemini olusturan Genglik ve Spor 11 Miidiirliigii yoneticilerinin,

calisanlarina kars1 etik lider 6zelliklerini sergilediklerini ifade edebiliriz.

Ayrica, etik liderlik 6lgeginin alt boyutlarini olusturan davranissal etik (x=4,17) ve iklimsel
etik boyutlarinda elde edilen sonuglar (X=4,14) olarak hesaplanmistir. Etik liderlik
kavraminin en 6nemli hususlarindan birini sliphesiz ki davranis ve tutumlar olusturmaktadir.
Baska bir ifade ile etik lider olarak algilanma ve etik liderligi iyi bir sekilde uygulamanin en

onemli tarafin1 davraniglar meydana getirmektedir, diyebiliriz. Calismada kullanilan 6lgegin
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alt boyutlarindan olan davranmigsal etik boyutunun olumlu seviyede yiiksek ¢ikmasi,
yoneticilerin genel olarak etik davranislar sergilemelerinin, bu davranislar is siiregleri ve
calisanlara karst uygulamalarinin, c¢alisanlarin {lizerinde olumlu diizeyde yiiksek algi

olusmasina katki sagladigi ifade edilebilir.

Olgegin diger alt boyutu olan iklimsel etik boyutunun da ¢alisanlar iizerinde etik liderlik
algisinin olumlu ve yiiksek yonde olusmasindaki katkis1 yadsinamaz. Caligma kapsaminda
yer alan katilimcilara yéneticilik yapan Genglik ve Spor il Miidiirlerinin; Calisanlar1 tesvik
ettikleri, onlara somut hedefler koyduklari, 6grenme konusunda istekli ve yeniliklere agik
bir yaklagim benimsedikleri, ¢alisanlarin farkli seyler diisiinebilecegi konularinda iklimsel
olarak etik davranislar sergiledikleri de ¢alismanin ortaya ¢ikan sonuglarindan biri olarak
ifade edilebilir.

Karadas (2014) tarafindan yapilan calismada, yoneticilerin etik liderlik davranislarini
yiiksek seviyede yerine getirdigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglar arastirmamizla
benzerlik gostermektedir. Farkli bir ¢alismada da benzer sekilde 6gretmenlere gore okul
yoneticilerinin etik liderlik davraniglarini gdsterme diizeyinin yiiksek seviyede oldugu

sonucu ortaya ¢ikmistir (Konak, 2014).

Etik liderlik ile ilgili gerceklestirilen farkli ¢alismalarda da 6gretmenlerin etik liderlik
algilariin yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda elde edilen
sonuglar ve literatiirde yer alan ¢aligmalarin sonuglar1 benzerlik géstermektedir (Kose, 2020;

Uysal, 2019; Taskin, 2019; Ugras Turan, 2020; Acar, 2011; Kaya, 2020)

Tabancali ve Cakiroglu (2017) yapmis olduklar ¢alismada okul miidiirlerinin etik liderlik
davranis Ozelliklerine sahip oldugu sonucunu tespit etmistir. Etik liderlik alt boyutlar
icerisinde ise en yiiksek puan ortalamasina sahip alt boyutun (X=3,93) ile davranigsal etik,
en diisiik ortalamanin ise (x=3,77) ile iklimsel etik boyutunda oldugu ortaya ¢ikmistir. S6z
konusu veriler calismamizi destekler nitelikte olup sonuglar1 calismamizla benzerlik

gostermektedir.

Ayni kamu kurumu iizerinde Yilmaz (2014) tarafindan gerceklestirilen etik liderlik ve
orgiitsel baghlik iligkisinin incelendigi ¢alismada calisanlar tarafindan algilanan

yoneticilerin etik liderlik davraniglarinin orta diizeyde,en yiiksek ortalamaya sahip alt
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boyutun ise iletisimsel etik oldugu tespit edilmistir. iki ¢alisma her ne kadar ayni kurum
calisanlar1 lizerinde gergeklestirilmis olsa da Orneklem gruplarinin farkliligi, gecen siire
icerisinde yoneticilerin kazandiklar1 yonetim becerileri, ¢alisanlara ve yoneticilere iliskin
hizmet i¢i egitimlerde de bu konulara muhtemelen yer veriliyor olmasi séz konusu
farkliliklarin temel sebebi olarak diislintilmektedir. Ayn1 kurum igin yapilan ¢alismada daha
yiilksek ve olumlu seviyede sonuglar alinmasinin muhtemel nedenleri ise; yonetim
becerilerini uygulayabilen ve insan iligkilerini 6n plana ¢ikaran yoneticilerin goreve gelmis
olmalari, ¢alisanlarin insan kaynaklar1i konular1 ve yonetim siireclerinde daha fazla yer
almalari, hizmet igi egitim gibi personelin gelisimine katki saglayic1 faaliyetlerin

diizenlenmesi olabilir.

Arastirma sonucumuzda, iki boyutlu olarak kullanilan etik liderlik 6l¢eginin “iklimsel etik”
alt boyutunun, davranigsal etik boyutu ortalamasindan az da olsa diisiik ortalamayla
¢ikmasina ragmen yine de yiiksek diizeyde oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Mahsud,
Purissia, Yukl (2010) ¢aligmalarinda ise iklimsel etik tiim alt boyutlar i¢erisinde en diisiik
ortalamaya sahip olmustur. S6z konusu farkliliklarin; yoneticilerin becerileri, yonetim
stirecleri, calismalar arasinda gecen zaman farki ve benzeri gibi bir¢ok degiskenden

kaynaklandig1 soylenebilir.

Etik liderlik ile ilgili gerceklestirilen farkli calismalarda da alt boyutlar arasinda yoneticilerin
etik liderligin diger boyutlarindaki 6zelliklere gore daha diisiik diizeyde iklimsel etik alt
boyutunda davranis sergiledikleri ortaya konulmaktadir (Keskin, 2016; Acar, 2011; Ertiirk,
2012; Isik 2009; Iskele, 2009; Karagoz 2008; Kiling 2010; Konak 2014; Toytok 2014;
Ugurlu, 2009).

Mevcut arastirmada da iklimsel etik alt boyutunun davranigsal etik boyutundan daha az
ortalamasinin olmasini Mahsud, Purissia, Yukl (2010)’un belirttikleri {izere yOneticinin
iklimsel olarak etik liderlik davraniglarin1 géstermenin diger alt boyutlara nazaran zor bir
slireci kapsamasindan, iklimsel etik liderlik 6zellikleri sergilemenin daha fazla zaman ve
daha iist diizey profesyonel yoneticilik becerileri gerektirmesinden kaynakli olabilecegi ile

ifade edilebilir.

Ayrica; Kalshoven, Den Hartog ve De Hoogh (2013) etik liderligin asamal1 ve zincir gibi

birbiri ardina giden bir siire¢ oldugunu belirtmistir. Bu asamalar ilk olarak karar vermede
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etik, ardindan davranissal etik, onun ardindan iletisimsel ve son olarak da iklimsel etik

seklinde siralanmustir.

Etik liderligi piramide benzeten Kalshoven ve digerleri (2013) iklimsel etik boyutunu
piramidin en st kismina yerlestirmis ve iklimsel etik boyutunun iyi bir sekilde
uygulanmasinin diger alt boyutlarin saglikli bir sekilde uygulanmasina bagli oldugunu
aktarmistir. Bu kapsamda gergeklestirilen galisma ile bu arastirma sonuglarinin benzerlik

gosterdigi soylenebilir.

Orgiitsel Adalet

Arastirma kapsaminda yer alan Genglik ve Spor Bakanligi personelinin 6rgiitsel adalet algist
Olceginden aldiklart ortalamalar (x=65,04;4,06) dikkate alindiginda; calisanlarin orgiitsel
adalet alg1 diizeylerinin yiiksek seviyede oldugu goriilmiistir. Bu noktadan hareketle,
Genglik ve Spor Bakanlig1 calisanlarinin, yonetim ve sistem tarafindan adil ve etik olarak
davranilmasina iliskin algilar1 ile Orgiit tarafindan yapilan uygulama ve davranislarin

dogruluguna dair algilarinin yiiksek oldugunu ifade edebiliriz.

Genglik ve Spor Bakanlig1 calisanlarinin, orgiitsel adalet 6lgeginin alt boyutlarindan aldiklar
puanlar ise sirasiyla; Islemsel adalet (x=4,37), kisiler aras1 adalet (X=4,18), bilgisel adalet

(x=4,13) dagitimsal adalet (Xx=3,58) olarak belirlenmistir.

Bu kapsamda Genglik ve Spor Bakanligi personelinin kurumlarinda algiladiklar1 orgiitsel
adalet algilar1 alt boyutlar1 incelendiginde; kurumsal karar almada kullanilan yontemlerin ne
Olctide adil oldugunu ifade eden “iglemsel adalet” algisi yiiksek seviyede (X=4,37),
yOneticinin ¢alisanina agik ve diiriist davranisi ile ilgili olan “kisiler aras1 adalet” algisi
yiiksek seviyede (X=4,18), yonetim tarafindan ¢alisanlara yonelik bilgilendirmelerle ilgili
olan “bilgisel adalet” algilarmin yiiksek seviyede (X=4,13) ve son olarak kurumsal
kaynaklarin ne dl¢iide saglandigini yansitan “dagitimsal adalet” boyutu algis orta diizeyde

(x=3,58) soylenebilir.

Orgiitsel adaletin alt boyutlarindan islemsel adalet; kurumun karar alma siire¢ ve islemleri
ile kazanimlarinin, calisanlar tarafindan adil olarak algilanma siirecleri olarak ifade

edilebilir. Arastirma sonuglar1 kapsaminda en yliksek aritmetik ortalamaya sahip islemsel
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adalet alt boyutu, Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin islemsel adalet siiregleri i¢erisinde
aktif olarak bulundurulduklarin1 ve bu siirecte gergeklesen is ve islemleri adil olarak
algiladiklarini géstermektedir. Aragtirmanin bu sonucu, arastirmaya katilan personelin karar
alma eylemlerinde ve siireglerinde yoneticiler tarafindan dnemsenip fikir ve diisiincelerinin

dikkate alindigin1 gostermektedir.

Samdan (2019) 6gretmenler ilizerine yapmis oldugu calismasinda orgiitsel adaletin iig¢
boyutlu 6l¢egini kullanmis olup tiim alt boyutlarda genel olarak 6gretmenlerin Orgiitsel
adalet algilarinin yiiksek diizeyde oldugunu tespit etmistir. Bu g¢alismanin sonuglari,

calismamizi destekler niteliktedir.

Ugurlu (2009) ¢alismasinda, 6rneklem kapsaminda yer alan 6gretmenlerin okullarina iliskin
orgiitsel adalet algilarinin “oldukg¢a yiiksek™ diizeyde oldugunu tespit etmistir. Calismada,
ogretmenlerin Orgiitsel adalet algilari i alt boyutta da “yiiksek” diizeyde ¢ikmistir. Calisma

sonugclari, arastirmamizla benzerlik gostermektedir.

Arastirmamizda yer alan katilimcilarin oOrglitsel adalet algilar1 yiiksek diizeyde tespit
edilmistir. Polat ve Celep’in (2008) arastirmalarinda da Orneklem olarak yer alan
Ogretmenlerin Orgilitsel adalet algilarinin ytliksek diizeyde oldugu, yine 6gretmen grubuna
yonelik gerceklestirilen benzer bir calismada da Akyavuz (2017) genel orgiitsel adalet
algilariin yiiksek seviyede oldugunu, Demirbilek (2018) 6gretmenlerin oOrglitsel adalet
algilariin  yiiksek diizeyde oldugunu saptamiglardir. Calismalarin  bu  sonuglari

arastirmamizi tamamen destekler niteliktedir.

Tagraf, Ozkan ve Sahin (2016) saghk kurulusu &rnekleminde yapmus olduklart
caligmalarinda, calisanlarin orgiitsel adalet algilarini orta diizey olarak tespit etmislerdir.
Orgiitsel adaletin tiim alt boyutlarinda da ¢alisanlarin orgiitsel adalet alg1 diizeyleri orta
diizeyde tespit edilmistir. Bu sonuglar ¢alismamizla farklilik géstermektedir. S6z konusu
farklilik iki caligmanin da farkli 6rneklemde gergeklestirilmis ve farkli katilimci sayilari ile

yapilmis olmasindan kaynaklanabilir.

Dogan (2018), orgiitsel adalet ve is performansi arasindaki iliskiyi arastirdigi ¢calismasinda

orneklem grubunda yer alan otel ¢alisanlarinin dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet
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ve genel oOrgiitsel adalet alg1 diizeylerini orta diizey olarak tespit etmistir. Bu calisma,

bulgularimizla farklilik gostermektedir.

Orgiitsel adalet algis1 ile alakali yapilan farkli ¢alismalarda, calisanlarm orgiitsel adalet
algilariin farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir. Bu farkliliklarin temel sebebi, adalet
kavramina iligkin verilecek cevaplarin herkes tarafindan benzer olmamasi, arastirmalarin
farkli yillarda, farkli 6rneklemlerde ve farkli ¢alisma kosullarinda gérev yapan calisanlari
kapsiyor olmasindan kaynaklanabilir (Arabaci, 2019; Tezcan, 2019; Saric1 Aytan, 2018; San
ve Yalgintas, 2017; Keskin, 2016; Dogan, 2018; Akman, 2018; Uysal, 2014; Polat ve Celep,
2008; Babaoglan ve Ertiirk, 2011; Alkis ve Giingérmez, 2015; Kayakapali1 ve Karacabey,
2015).

Calisan Performansi

Genglik ve Spor Bakanligi’'nda goérev yapan personelin, c¢alisan performans: dlgeginden
aldiklar1 ortalamalar (x=50,33;4,57) incelendiginde, calisanlarin performanslarinin yiiksek
seviyede oldugu saptanmistir. Arastirmada katilimci olarak yer alan Genglik ve Spor
Bakanlig1 personelinin kendilerine verilen gorev-sorumluluklari eksiksiz ve tam olarak

yerine getirdiklerini ifade edebiliriz.

Genglik ve Spor Bakanligi’nda gorev yapan personelin, calisan performans: olcegi alt
boyutlarindan aldiklar1 puanlar sirasiyla; “is tanimlarinda belirtilen, ¢alisanin is s6zlesmesi
geregi yerine getirmesi gereken ve oOrgiitiin teknik yoniine katki saglayan bigimsel rol
davraniglar1 kapsayan” gorev performansi ortalamasi (X=27,52;4,58), “is tanimlarinda yer
almayan, goniilli olarak sergilenen ve Orglitiin sosyal yoniine katki saglayan rol {istii
davraniglar1” kapsayan baglamsal performans ortalamasi (X=22,81;4,56) olarak
hesaplanmistir. Elde edilen ortalamalar neticesinde Genglik ve Spor Bakanligi ¢aligsanlarinin

her iki boyuta yonelik ¢alisma performanslarinin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.

Gorev performansi genel olarak iste var olan teknik ayrinti, isin ustalik ve mesleki yoniiyle
dogrudan alakalidir. Arastirma kapsaminda yer alan personelin gorev performans boyutuna
iligkin ortalamalarinin ytliksek diizeyde olmasi; personelin kendilerine verilen gorev alani ile
ilgili bir nitelige ve yeterlige sahip olduklari, i tanimlariyla belirlenmis olan is konusuna

iliskin islerde gorev yaptiklar seklinde yorumlanabilir.
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Bununla birlikte baglamsal performans ise; daha ¢ok is tanimlari igerisinde olmayan, orgiit
icerisinde sosyal ve psikolojik davraniglari harekete gegirmek suretiyle goniillii olarak
ger¢eklesmekte ve daha ¢ok Orgiitiin sosyal tarafina katki saglamaktadir. Arastirma
kapsaminda yer alan personelin baglamsal performanslarinin da yiiksek seviyede olmasi;
arastirmaya drneklem olarak segilen Genglik ve Spor Il Miidiirliiklerinde calisanlar arasinda
pozitif ve yardimsever insan davraniglarinin bulunmasinin, sosyallesme diizeyinin yliksek
olmasinin, personelin uyumlu bir orgiit iklimi igerisinde caligmasinin sonucu olarak

aciklanabilir.

Performans kavraminin kurumlar ve orgiitler i¢cin 6nem kazanmasiyla birlikte bu alanda
yapilan ¢aligmalarin sayisi da giin gectikce artmakta olup farkli galigma alanlarmi da
kapsayan bircok arastirma yapildigi goriilmektedir. Spor teskilati kapsaminda ise caligan
performansini érneklem olarak alan c¢alismaya rastlanmamistir. Bu kapsamda Ercik (2019)
calisanlarin performans diizeyini (X=4,30), Tutar ve Altinoz (2010) gerceklestirdikleri
arastirmada ¢alisanlarin performans diizeyini (x=4,10), Aktug (2016) ¢alismalarinda ¢alisan
performans ortalamalarimi (x=4,15), Mutlu (2020) arastirmasinda ¢alisan performansi
(x=4,32) ile gorev performansi (x=4,29) ve baglamsal performans (X=4,31) boyutlar1 da
dahil olmak iizere c¢alisan performans ortalamasinin yiiksek diizeyde oldugunu tespit
etmistir. Turizm sektoriinde c¢alisanlar iizerine yapilan farkli bir ¢alismada ise calisan
performanslarina iliskin veriler ¢alisan performanslarinin (X=3,99), gorev performansi
(x=3,94) ve baglamsal performans (X=4,08) alt boyutlarinda da yiiksek diizeyde oldugu
tespit edilmistir. Bu ¢aligmanin sonuglar1 da arastirmamizla benzerlik gostermektedir (Cali,
2019). Gelmez ve Urtiirk (2019) saglik sektoriinde liderlik stilleri ve galisan performansi
arasindaki iliskinin incelendigi baska bir ¢alismada ise ¢alisanlarin performans ortalamalari
(x=4,11) olarak, Yasan ve arkadaslar1 (2019) etik iklim ve etik liderligin i¢ denet¢ilerin
performansina etkisini inceledigi ¢alismalarinda, i¢ denetgilerin performanslarinin (x=4,24)
yliksek diizeyde oldugunu tespit etmistir. Bu caligmalarin da sonuglar1 arastirmamizi

destekler niteliktedir.

5.2. Genglik ve Spor Bakanhg@ Cahlisanlarinin Demografik Degiskenleri ve Calisan

Performanslarina iliskin Tartisma ve Sonuc

Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin, ¢alisan performansinin demografik degiskenlere

gore farklilagip farklilasmadigi incelenmistir. Bu kapsamda ilk olarak arastirma
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ornekleminde yer alan Bakanlik personelinin ¢aligan performanslarinin cinsiyet degiskenine
gore degisip degismedigi test edilmistir. Genglik ve Spor Bakanlig1 ¢alisanlarinin cinsiyete
gore performans diizeylerinin farklilik géstermedigi saptanmistir. Baska bir anlatimla kadin

ve erkek calisanlarin performans diizeylerinin benzer oldugu goriilmektedir.

Acikgoz (2019) isletme sektoriinde faaliyet gdsteren 6rneklem grubunda yapmis oldugu
caligmasinda cinsiyet ve ¢alisan performansi arasinda anlamli bir farklilik tespit etmemistir.
Yeyrek (2018) calismasinda, ¢alisanlarin gorev performansi boyutunda cinsiyet degiskenine
gore anlamli farklik tespit edememis, farkli bir ifade ile kadin ve erkek calisanlarin gorev
performanslarinin benzer oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmistir. Mutlu (2020) elektronik
ticaret lizerine faaliyet gosteren bir kurulusun idari departmaninda gorev yapan calisanlarin
performans diizeylerinin hem performans 6lgegi genelinde hem alt boyutlar1 olan gorev
performansi ve baglamsal performans boyutlarinin cinsiyete gore istatistiksel bir farklilik
olmadigir sonucuna varmistir. Yoneticilerin etik liderlik davranig 6zelliklerinin caligan
performansi ve Orgiitsel vatandaslik {izerine etkisinin incelendigi farkli bir ¢aligmada ise
cinsiyet ve calisan performanslarinin benzer oldugu, yani ¢alisan performansi ve cinsiyet
arasinda anlamli bir fark olmadig tespit edilmistir (Kaplan, 2020). Mobbing algisinin ¢alisan
performansi lizerine etkilerinin arastirildigi farkli bir calismada ¢alisanlarin  gorev
performansi, baglamsal performans, ¢alisan performansi genel puanlarinin cinsiyet
degiskenine gore benzer diizeyde oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir (Karaman, Macit ve Kusgu
Karatepe, 2020; Dokuzer, 2018). Cali (2019) gergeklestirmis oldugu c¢alismasinda calisan
performansinin cinsiyete gore degismedigini fakat kadin ¢alisanlarin genel performans ve
gorev performansi ortalamalarinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Kocakabak (2011)
caligmasinda cinsiyet ve calisan performansi arasinda anlamli bir farklilik olmadigi
sonucunu saptamistir. Calisan performansi ve cinsiyet arasinda anlamli diizeyde iliskinin
bulunmadigini ortaya koyan, farkli 6rneklem ve farkli sektor tizerine gergeklestirilen ¢ok
sayida ¢alisma bulunmaktadir (Badak, 2020; Ozer, 2019; Karakus, 2014; Yildiz, Savel ve
Kapu. 2014; Saygil, Erigii¢ ve Ozer vd., 2016; Pekdemir, vd., 2014). Alan yazin taramasi
yapildiginda farkli sektorlerde, farkli 6rneklem gruplarinda yapilan bu ¢aligmalarda ortaya
cikan cinsiyete iliskin sonuglarin, aragtirmamizla benzerlik gosterdigi ve arastirmamizi

destekler nitelikte oldugu goriilmektedir.

Literatiir tarandiginda ¢alismamiz ile benzerlik géstermeyen calismalarin da varligi tespit

edilmistir. Bu kapsamda; Yavuz (2018) iiniversite ¢alisanlar1 6rnekleminde gerceklestirdigi
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arastirmasinda calisan performansi ve cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farklilik oldugunu
ve kadmlarin ¢alisma performanslarinin erkeklerden daha yiiksek oldugu sonucunu elde
etmis; Aktug (2016) calismasinda galisan performansinin cinsiyete gore farklilastigini, erkek
calisanlarin performans diizeylerinin kadinlardan daha yiliksek oldugunu dile getirmistir.
Ercik (2019) farkli sektdrde gorev yapan calisanlar {izerinde gerceklestirdigi bir
aragtirmasinda cinsiyet ve calisan performansi arasinda anlamli iliski tespit etmis ve
kadinlarin performans diizeylerine iliskin ortalamalarinin erkek calisanlardan daha yliksek
oldugunu ortaya koymustur. S6z konusu farkliliklarin arastirmanin gercgeklestirildigi sektor,
orneklem grubu, icra edilen meslek, yonetici ve ¢alisan arasindaki iliski, orgiite baglilik ve

benzeri gibi faktorlerden kaynaklandigi soylenebilir.

Arastirma kapsaminda yer alan calisanlarin performans diizeylerinin medeni durum
degiskenine gore gorev performanst ve baglamsal performans diizeylerinin farklilik
gostermedigi saptanmistir. Bagka bir ifade ile Genglik ve Spor Bakanligi ¢alisanlarinin
calisanlarin performans diizeyleri medeni durum degiskenine gore benzerlik gostermektedir.
Arastirmada yer alan personelin performans diizeylerine iliskin ortalamalarda goérev
performansi ve baglamsal performanslar1 bakimindan evli ¢alisanlarin puan ortalamalarinin

daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Alanda yapilan calismalar incelendiginde, sonuclar itibariyle ¢alismamizla benzer olan ve
calismamizi destekler nitelikte olan arastirmalar mevcuttur. Kocakabak (2011) calismasinda
medeni durum ve ¢alisan performansi ile tiim alt boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 sonucunu saptamistir. Yani, arastirma kapsaminda yer alan katilimcilarin ¢alisan
performanslart medeni durum degiskenine gore benzer oldugu sonucu ortaya cikmustir.
Benzer sekilde Mutlu (2020) calismasinda calisan performansi ve medeni durum arasinda
anlamli bir farklilik tespit edememistir. Oztiirk tarafindan 2019 yilinda sirket akademilerinde
yer alan personel iizerine gerceklestirilen calismada medeni durum degiskenine gére gorev
performansi boyutunda anlamli bir farklilik olmadigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Aktug (2016)
caligmasinda medeni durumun calisan performansini etkilemedigini, evli ve bekar calisan
performanslarinin benzer diizeyde oldugunu saptamistir. Saglik sektoriinde yapilan bir
arastirmada hemsirelerin ¢alisan performanslarinin medeni durum degiskenine gore farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (Ozer, 2019). Medeni durum ve ¢alisan performansi arasinda
anlamli iligki olmayan, farkli 6rneklem ve farkli yillarda farkli sektorler lizerine yapilmis

benzer ¢alismalar mevcuttur (Y1lmaz ve Giinay, 2020; Karaman vd., 2020; Konyalilar, 2020;
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Avci, 2109; Dokuzer, 2018; Uzuntarla, Ceyhan ve Firat, 2017; Kiling ve Ulusoy, 2014; Bors,
2010). Literatiir taramasi yapilan arastirmalarda ortaya ¢ikan medeni durum ve calisan
performansina iliskin sonuglarin ¢alismamizla benzerlik gosterdigi ve ¢calismamizi destekler

nitelikte oldugu tespit edilmistir.

Acikgoz (2019) calismasinda medeni durum ve calisan performansi arasinda olumlu
diizeyde anlamli farklilik tespit etmistir. Arastirmaci, ¢aligsmasi ile evli olan g¢alisanlarin
performans diizeylerinin, bekar ¢alisanlara oranla daha yiiksek seviyede oldugu sonucunu
elde etmistir. Oztiirk (2019) calismasinda baglamsal performans boyutunda evli ve bekar
calisanlar arasinda anlaml diizeyde farkliliklar tespit etmistir. Benzer sekilde Cankir (2019)
orgiitsel baglilik ve calisan performansi arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla
gergeklestirdigi ¢alismasinda medeni durum ve ¢alisan performansi arasinda farklilik tespit
etmistir. Calisma sonucuna gore evli ¢alisanlarin performans diizeyleri bekar calisanlara
oranla daha yiiksek diizeydedir. Bu c¢alismalar, arastirmamizin sonuglar1 ile farklilik

gostermektedir.

Arastirma kapsaminda yer alan ¢alisanlarin performans diizeyleri yas degiskenine gore
incelendiginde yas gruplar1 arasinda hem gorev performansi hem de baglamsal performans
alt boyutlarinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Arastirmada, geng olarak tabir
edilebilecek 21-30 yas araliginda yer alan personel ile yas1 51 ve tizeri olan personelin gorev
performans puan ortalamalari, yast 31-40 araliginda olan personelden daha yiiksek

diizeydedir.

Gorev performans: isin teknik tarafini ve meslekte uzmanlasmay1 gerektirdiginden, is
konusunda yeterli nitelige sahip olunmasi gerekliliklerini kapsadigindan 51 yas ve {izeri
personelin gorev performanslarinin baskin ¢ikmasi beklenen muhtemel bir durum olarak
yorumlanabilir. Ayica 51 yas ve iizerindeki ¢alisanlarin 6rneklem igerisinde en az sayidaki

grup (n=118) olmasi, sonucun bu sekilde ¢ikmasinda etkili olmus olabilir.

Yas1 41 ve lizeri olan Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin ¢alisanlar arasinda pozitif ve
yardimsever davraniglar sergilemeleri, sosyallesme diizeylerinin yiiksek olmasi, personelin
uyumlu bir orgiit iklimi igerisinde ¢alismalar gerceklestirmesi sonuglarini ve genel olarak

performansin motivasyon tarafin1 kapsayan baglamsal performanslarinin daha yiiksek
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olmasi bu yas grubunda bu tiir iliskilerin daha fazla kurulmasinin ve muhtemelen uzun siire

birlikte ¢aligmalarinin dogal sonucu seklinde ifade edilebilir.

Banka sektoriinde calisanlar lizerine gergeklestirilen arastirmada yas degiskeni ile gorev
performansi arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu kapsamda, en yiiksek gorev
performansina yast 46 ve lizeri olan personelin sahip oldugu sonucu ortaya c¢ikmistir
(Dokuzer, 2018). Yilmaz ve Giinay (2020) calismalarinda yas gruplari ve calisan
performansi arasinda istatiksel olarak anlamli farkliliklar saptamistir. Arastirma sonucunda
36 ve 45 yas araligina sahip personelin en yliksek performans diizeyine de sahip yas araligi
oldugu tespit edilmistir. Oztiirk (2019) ¢alismasinda gérev performans alt boyutunda anlamli
bir farklilik bulamamisken, baglamsal performans alt boyutunda anlamli farklilik tespit
etmistir. Arastirma sonucunda, 32 ve {izeri grubunda yer alan ¢alisanlarin performanslarinin

farklilastig1 tespit edilmistir. Arastirma sonuglar ilgili literatiir ile benzerlik gostermektedir.

Literatiirde yas ile ¢alisan performansi arasinda farkliligin olmadigi yapilan ¢alismalar da
mevcuttur (Kaplan, 2020; Karaman vd., 2020; Mutlu, 2020; Avci, 2019; Ozer, 2019;
Uzuntarla vd., 2017; Dirik, 2017; Aktug, 2016; Kiling ve Ulusoy, 2014; Bors, 2010). Bu

caligmalardan elde edilen sonuglar calismamizla farklilik gostermektedir.

Katilimcilarin - e8itim durumlarina gore c¢alisan performanslarina yonelik sonuglar
incelendiginde, egitim durumu degiskeninin ¢alisan performansini etkiledigini gormekteyiz.
Personelin gorev performansi ve baglamsal performans alt boyutlarinda egitim seviyesine
gore farkliliklar bulunmaktadir. Ilkdgretim seviyesinde egitim durumuna sahip olan
personelin hem gorev performansi hem de baglamsal performanslarmin diger egitim

seviyesine sahip personelden daha yiiksek diizeyde oldugunu soyleyebiliriz.

Arastirmanin gergeklestirildigi Il Miidiirliiklerinde teknik hizmet birimleri kadrosunda gérev
yapan personel bulunmaktadir. Bu hizmet birimlerinde goérev yapan personel daha ¢ok
teknik ve ustalik gerektiren islerde gorev yapmalarinin yani sira, bu pozisyonlarin diger
personele gore yiiksek egitim diizeyi gerektirmeyen unvanlar oldugundan calismanin bu
boliimiinde ilkogretim seviyesinde egitim durumuna sahip olan personelin gorev
performanst ve baglamsal performans diizeylerinin yiiksek ¢ikmig olabilecegi
diistiniilmektedir. Ayrica arastirmada yer alan personelin egitim durumlarina gore

dagilimlar1 incelendiginde, ilkdgretim egitim diizeyinde egitim seviyesine sahip olan
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personelin en diisiik sayida (n=129) oldugu gériilmektedir. Ilkdgretim seviyesine sahip olan
personel sayisinin, diger egitim seviyelerine gore diisiik olmasi ¢aligmanin sonucunun bu
sekilde ¢ikmasinda etkiye sahip olabilir. Benzer sekilde lisansiistii egitim seviyesine sahip
personelin her iki alt boyutta da en diisiik aritmetik ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.
Arastirmanin sonuglart dogrultusunda en genel sekilde; egitim seviyesi arttik¢a, calisan

performansinda diisiikliikler yasanabilecegi ifade edilebilir.

Alan yazin taramasi yapildiginda; Oztiirk (2019) calismasinda egitim diizeyi bakimindan
katilimcilarin gérev performansi alt boyutunda anlamli farklilik bulamamis iken, baglamsal
performans boyutunda lise ve lstii grubu ile yiiksek lisans ve {istli grubunda bulunan
calisanlar arasinda istatiksel agidan anlamli farkliliklar oldugunu saptamistir. Bu kapsamda
aragtirmacinin ¢alismasinda egitim seviyeleri arttikca baglamsal performanslarin azaldig
goriilmistlir. Mutlu (2020) ise calismasinda gorev performans: alt boyutunda 6n lisans
egitim diizeyindeki ¢alisanlarin ortalamalarinin lisans ve iizeri egitim seviyesine sahip olan
calisanlardan daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Farkli bir arastirmada ise hem gorev
performanst hem de baglamsal performans alt boyutlarinda egitim diizeyi ve calisan
performansi1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski oldugu sonucuna varilmistir.
Arastirma sonucuna gore, baglamsal performans ve gorev performansi alt boyutlarinda
ilkdgretim ve lise diizeyinde egitim seviyesine sahip olanlarin ortalamalarinin diger egitim
diizeyine sahip ¢alisanlardan daha yiiksek oldugunu tespit etmistir (Dirik, 2017). Tayfun ve
Catir (2013)’1n hemsireler tizerinde gergeklestirdigi calismalarinda ise egitim degiskeni ile
calisanlarin performansi arasinda anlaml bir farklilik oldugunu tespit etmis, on lisans ve
lisans mezunu ¢alisanlarin lise mezunu calisanlara gore daha fazla performans gosterdigi
sonucu elde etmislerdir. Bu calismalardan elde edilen sonuglar arastirmamizi destekler

nitelikte olup benzerlik gostermektedir.

Karaman ve arkadaslar1 (2020), Avci (2019), Ozer (2019), Bors (2019), Yeyrek (2018),
Dokuzer (2018), Yavuz (2018), Saygili ve arkadaslart (2016) Aktug (2016), Pekdemir ve
arkadaslar1 (2014), Uzuntarla ve arkadaslar1 (2017), Karakus (2014) egitim diizeyi ve calisan

performansi arasinda anlaml iligki tespit etmemistir.

Arastirma kapsaminda yer alan personelin kamuda c¢alisma siireleri ile c¢alisan
performanslarina yonelik bulgulara bakildigi zaman gorev performansi ve baglamsal

performans alt boyutlarinda anlamli farklilik olmadig1 goriilmektedir. Baska bir ifade ile
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aragtirmanin Ornekleminde yer alan Genglik ve Spor Bakanligi calisanlarinin kamuda
calisgma stireleri degiskenine goére hem gorev performanslarmin hem baglamsal

performanslariin benzer seviyede oldugunu sdylenebiliriz.

Yapilan arastirmalarda ¢alisma siiresi ve c¢alisan performansi arasinda anlamli farkliligin
bulunmadig ¢aligmalarin alan yazinda mevcut oldugu goriilmektedir (Karaman vd., 2020;
Yilmaz, 2019; Yeyrek, 2018; Dirik, 2017; Akay, 2017; Aktug, 2016; Pekdemir vd., 2014;
Saygili, vd. 2016; Kiling ve Paksoy 2017; Tercan 2017; Ugurlu Kara 2014). Gergeklestirilen
bu aragtirmalarda calisma stirelerinin ¢alisma performansini etkilemedigi baska bir ifade ile
calisanlarin gorev yapma siireleri ile performanslarinin benzer oldugu sonucu ortaya

cikmistir. Bu aragtirmalardan elde edilen bulgular ¢alismamizla benzerlik gostermektedir.

Avci (2019) calismasinda calisan performansi puanlarinin toplam calisma siiresine gore
anlamli farklilik gosterdigini tespit etmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore toplam calisma
stiresi 5 yil ve daha az olan katilimcilarin performans puanlari, toplam ¢alisma stiresi 6-10
yil, 11-15 y1l ve 16 yil ve iistii olan katilimecilarin puanlarina gére anlamli diizeyde daha
yiiksektir. Karakus (2014) ise calismasinda 1-3 yil arasi calisma siiresi olan personelin
calisgan performanslarinin daha uzun siireli ¢alisma siiresi bulunan personele gore daha
yilksek oldugu sonucunu ortaya c¢ikarmistir. Bu calismalar arastirmamizla farklilik
gostermektedir. S6z konusu farkliliklarin nedenleri, ¢alisanlarin gorev yaptiklari sektorlerin
farkli olmasi, gorev yapilan isin niteligi, yoneticinin ¢alisana karsi tutumu ve bu kapsamda
calisganin  ise  duydugu aidiyet, c¢alisanlarin  niteligine uygun pozisyonlarda

degerlendirilmemesi olarak yorumlanabilir.

Genglik ve Spor Bakanligi, ¢alisanlarin kariyerlerine basladigi ilk kurum oldugu gibi, farkli
kurumlarda gérev yaptiktan sonra geg¢is yapilan kurum da olabilmektedir. Bu sebeple
personelin kurumda yaptigr gorev siiresi degiskenlik gosterebilmektedir. Arastirmanin
amaci kapsaminda kurumdaki gorev siiresi degiskeni ile ¢alisan performans: arasindaki

iliskinin arastirilmasinin da ¢alismaya katk1 saglayacag diistiniilmiistiir.

Bu kapsamda, Genglik ve Spor Bakanliginda gorev yapma degiskenine gore calisan
performanslarina yonelik bulgular incelendiginde, kurumda gorev yapma siiresinin gorev
performansi ve baglamsal performans alt boyutlarinda herhangi bir etkiye sahip olmadig:

tespit edilmistir. Baska bir ifade ile bu durumu arastirmanin 6érnekleminde yer alan Genglik



122

ve Spor Bakanlig1 ¢alisanlarinin Bakanlikta gérev yapma siireleri degiskenine goére hem
gorev performanslarinin hem de baglamsal performanslarinin benzer seviyede oldugu
seklinde yorumlayabiliriz. Arastirmanin bu degiskenine iliskin bulgulara bakildiginda hem
gorev performansi hem de baglamsal performans boyutunda 11-15 yil arasinda kurumda
gorev siiresi olan Bakanlik personelinin ortalamalarinin digerlerine gore yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu kapsamda 11-15 yil aras1 gorev siiresi olan personelin bu siire¢ igerisinde
ise yonelik nitelik, teknik konulara hakim olma, ayn1 zamanda ise motive olma bakimindan

performanslarinin diger personele gére daha yiiksek oldugunu yorumlayabiliriz.

Dokuzer (2018) bankalarda gorev yapan calisanlar lizerine gergeklestirdigi calismasinda
calisan performansinin genelinde ve gorev performansi alt boyutunda anlamli farklilik
oldugunu saptamistir. Arastirma ile en yiiksek performansa 10 yildan fazla kurumda ¢alisma
sliresine olanlar sahipken, en diisiik performansa kurumda 6 ay ile 1 yil aras1 ¢alisanlarin
sahip oldugu sonucu ortaya ¢ikmigtir. Kurumda c¢alisma siiresi arttik¢a calisanlarin gorev
performansi ve genel performanslari yiikselmektedir. Bu calismalarda ortaya ¢ikan sonug,
calisgmamiz1 desteklememektedir. S6z konusu ¢aligmalarin arastirma bulgulari ile farklilik
gostermesinin nedeni mesleki 6zellikler ve calisanlarin kurumlarinin ilk kurumlari ya da

ikinci kurumlar1 olmasi seklinde agiklanabilir.

Mutlu (2020) ¢alismasinda, ¢alisanlarin gorev yaptiklar1 kurumdaki ¢aligma stiresi degiskeni
ile ¢alisan performanslari arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik tespit etmistir. Calisan
performansi genelinde ve baglamsal performans boyutunda belirlenen farkliliklar, ¢alisma
stiresi 1-3 yil olan personelin 1 yildan az siiredir ¢alisganlardan daha yiisek diizeyde

performans segiledigi sonucunu ortaya ¢ikarmistir

Calisan performansi ve kurumda calisma siiresi arasinda anlamli farklilik tespit edilemeyen
calismalar mevcuttur (Karaman vd., 2020; Yilmaz, 2019; Ozer, 2019; Diktas, 2018; Kiling,
2016; Saygili vd., 2016, Pekdemir, Kogoglu ve Giirkan 2014; Kiling ve Ulusoy, 2014;
Demirci, 2010). Bu c¢alismalarda anlamli bir farklilik bulunmamasi c¢alismamizi

desteklemektedir.

Genglik ve Spor Bakanlig1 biinyesinde farkli unvanlarda kadrolar yer almaktadir. Arastirma
kapsaminda yer alan farkli unvanlarda ¢alisan personelin performanslari arasinda anlamli

farklilik oldugu saptanmistir. S6z konusu farklilik baglamsal performans alt boyutunda olup
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“llge Miidiirii/Sube Miidiirii” unvani ile “Sportif Egitim Uzmani”, “Kadrolu Antrendr”,
“Memur” ve “Diger” olarak anilan unvanlarda gorev yapan ¢alisanlar arasinda anlamli
farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda, “Il¢e Miidiirii/Sube Miidiirii” unvanina sahip
Genglik ve Spor Bakanligi calisanlarimin baglamsal performans ortalamalarinin unvani
“Sportif Egitim Uzman1”, “Kadrolu Antrendr”, “Memur” ve “Diger” olan Genglik ve Spor
Bakanlig1 ¢alisanlarindan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Calismanin bu boyutundaki
farkliliklar incelendiginde, yonetici pozisyonunda gérev alanlarin memurlardan daha yiiksek
baglamsal performans sergiledikleri sonucu ortaya ¢ikmistir. “Ilge Miidiirii/Sube Miidiirii”
gibi yonetici pozisyonunda gorev yapan ¢aliganlarin ¢alisan performansinin motivasyon ve
sosyal iligkiler boyutu olan baglamsal performansinin yiiksek olmasi, diger ¢alisanlar i¢in
rol model ve 6rnek olarak alinabilecek davranislar sergileyerek, yoneticinin bu tutumu

calisanlarin da performanslarina etki edebilir, yorumu yapilabilir.

Ayrica “Memur” unvanina sahip Bakanlik c¢alisanlarinin  baglamsal performansi
ortalamalarinin “Sube Miidiirii/ Ilge Miidiirii”, “S6zlesmeli Antrendr” ve “Diger” olarak
anilan unvanlara sahip katilimcilardan istatistiksel olarak anlamli diizeyde daha diisiik
oldugu saptanmistir. Memur unvani ile gorev yapan personelin s6z konusu baglamsal
performanslarinin diisiik olmasinin temel nedeninin gérevde yiikselme, terfi ya da belirli
stiredir aynt unvanda, ayni birimde gorev yapiyor olma ihtimallerinden kaynaklandigi

sOylenebilir.

Dokuzer (2019)’in banka sektoriinde gergeklestirilen farkli bir ¢alismasinda ise farkl
unvanlarda gorev yapan banka personelinin calisan performansinin genelinde ve gorev
performans1 alt boyutunda anlamli farklilik tespit etmistir. Yonetici pozisyonunda
calisanlarin performans diizeylerinin diger calisanlara gore daha yliksek oldugu tespit
edilmistir. Arastirmanin bu sonucu ¢alismamizi kismen de olsa destekler niteliktedir. Benzer
sekilde Karaman ve digerleri (2020) calismalarinda ¢alisanlarin unvanlar ile performanslar
arasinda farklilik oldugunu tespit etmistir. Farkli bir ¢alismada da ¢alisanlarin bulunduklari
pozisyonlari ile baglamsal performans diizeyleri arasinda; uzman ve tistii grubunda bulunan
calisanlar ile ofis elemani, miidiir ve diger pozisyonlarda bulunan ¢alisanlar arasinda
istatiksel agidan anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Calisanlarin bulunduklari pozisyon ile
gorev performans diizeyleri degerlendirildiginde miidiir grubunda bulunan calisanlar ile
uzman ve Ustli grubunda bulunan g¢alisanlar arasinda istatiksel agidan anlamli farkliliklar

tespit edilmistir (Oztiirk, 2019). Turizm sektdriinde yapilan baska bir arastirmada ise gorev
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performansi, baglamsal performans ve genel is performansinda; “departman miidiirii”
kademesinde c¢alisan katilimcilarin gérev performansi, baglamsal performans ve genel is
performansi puan ortalamalari, “departman ¢alisan1” kademesinde bulunan katilimcilara
gore anlamhi olarak daha yiiksek bulunmustur. S6z konusu ¢alismalarin sonuglar1 genel

olarak aragtirmamizi destekler nitelikte olup benzerlik gostermektedir.

Benzer calismalarda da oldugu gibi arastirmanin 6rnekleminde yonetici (Sube miidiirii/ilge
midiirii) olarak gorev yapan calisanlarin, daha alt diizeydeki calisanlardan daha yiiksek

baglamsal performans sergiledikleri goriilmektedir.

Alan yazin taramasinda unvan ve g¢alisan performans iliskisinde herhangi bir farklilik
olmadig1 sonucunu ortaya ¢ikaran ¢alismalar da mevcuttur. Karakus (2019) ve Kir (2018)’1n
saglik calisanlarina yonelik gergeklestirdikleri farkli calismalarda; farkli unvanlarda gorev
yapan saglik calisanlarinin unvan degiskenine goére calisan performansinda anlamli bir
farklilik saptanmamustir. Benzer sekilde yine saglik sektorii calisanlart {izerine
gerceklestirilen farkli bir aragtirmada, c¢alisanlarin performanslari benzerlik gostermekte,
farklh bir ifade ile performanslarin unvan degiskenine gore farklilasmamaktadir (Kiling,
2016). Elektronik ticaret sektoriinde faaliyet gOsteren Ozel sektdr calisanlarina yonelik
gerceklestirilen calismada, yine benzer sekilde unvan ve c¢alisan performansi arasinda
istatiksel olarak anlamli diizeyde bir farklilik tespit edilmemistir (Mutlu, 2020). Bu

caligmalarin sonuglar1 aragtirmamizla farklilik géstermektedir.

Literatiir taramasinda da goriilecegi lizere ¢alisan performansi konusu bir ¢ok farkli 6l¢iim
araci ile iligkilendirilerek farkli sektorleri kapsayan calismalarla ele alinmaktadir. Calisan
performansina yonelik spor yonetim kuruluslarinda ya da kuliiplerde gerceklesen herhangi
bir ¢alisma s6z konusu degildir. Bu sebeple demografik degiskenlerin kiyaslanmalarina

yonelik tiim karsilastirmalar farkli sektorlerde gergeklestirilen ¢alismalarla desteklenmistir.

5.3. Yapisal Esitlik Modeli Hipotez Testlerine Iliskin Tartisma ve Sonug

Calismanin bu bdliimiinde, arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin regresyon
analizleri ve yapisal esitlik modellemesi ile elde edilen sonuglarin birlikte alan yazinda

gerceklestirilen calismalarla karsilastirilmasi yapilacaktir.
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Etik liderlik-orgtitsel adalet algisi iliskisine yonelik tartisma ve sonuc

Aragtirmamiz sonucunda etik liderlik ve Orgiitsel adalet algisi arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Bagka bir ifade ile 6rneklem olarak belirlenen
Genglik ve Spor il Miidiirliiklerinde gore yapan yoneticilerin etik liderlik 6zelliklerini
sergilemelerinin ¢alisanlar tizerindeki orgiitsel adalet algisina olumlu ve pozitif yonde katki
sagladigr sOylenebilir. Elde edilen verilerin analizi dogrultusunda hipotezimizin

desteklendigi goriilmektedir.

Genglik ve Spor i1 Miidiirlerinin genel anlamda etik davranislar sergileyerek bu davranislari
is stirecleri ve calisanlara karsi uygulamalari, ¢alisanlarina adil ve esit davranmalari ile orgiit
iklimini gelistirmek amaciyla calisanlar1 tesvik etmeleri, somut hedefler belirlemeleri,
ogrenme konusunda istekli ve yeniliklere agik olmalari gibi 6zellikler tasimalarinin
calisanlarda olumlu bir etki olusturdugu, bu dogrultuda sergilenen davranis ve tutumlarin da
genel olarak kaynaklarin dagitimi, uygulamalar ve kararlardan haberdar olma, kisiler arasi
iligkiler gibi faktorlerden etkilenen bir kavram olan orgiitsel adalet algisinin, ¢alisanlarda

yiiksek seviyede olmasinda olumlu bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Prim, 6diil, ikramiye, sosyal hak ve benzeri kaynaklarin dagitimi Orgiitsel adaletin alt
boyutlarindan dagitimsal adalet ile ilgilidir. Dagitim siirecindeki uygulamalarin adilligi
etkilesimsel adalet, iletisime dair olan saygi, esitlik ve deger verme gibi kavramlar ise
etkilesimsel adalet boyutunu kapsamaktadir. Tiim bu siireclerin yonetimini elinde
bulunduran yonetici aslinda dogrudan oOrgiitteki adalet sistemini kuran, diizenleyen ve
devamii saglayan kisi olarak yer almaktadir. Orgiitsel adalet sisteminin olusmasinda
stiphesiz ki yoneticinin bu stireglerde sergiledigi liderlik tarzi en 6nemli etken olacaktir. Etik
liderlik ozelliklerini segileyen yoneticiler de calisanlarin genel olarak goérmek istedikleri
liderlik tiirlerindendir. Etik kavrami her ne kadar ahlak kavramu ile yakindan iliskili olsa da
iki kavram birbirinden ayrilmaktadir. Etik, genel olarak insan davraniglarinin toplumda var
olan standartlarin karsiligi ve insan davranislarimi kapsayan bir felsefe olarak bilimin
parcasidir. Hayatinin her alaninda insanoglunun karsisina ¢ikan bu kavram, liderlik tarzi
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu kapsamda, temelinde esitlik, adalet, diiriistliik gibi
evrensel olarak kabul gormiis temel ilkeleri benimseyen yoneticiler, ¢alisanlarinda da
kendilerine etik davranildigi algisini olusturur. Sonucunda da ilk hipotez ciimlemiz olan etik

liderligin, orgiitsel adalet algisim1 olumlu yonde etkilemesine, kurumda Orgiitsel adaletin
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tesis edilerek calisanlarin bu yondeki algilarinin yiiksek olmasina ve etik liderligin orgiitte

adalet ortam1 yaratmasina katki saglar.

Wells ve Walker (2016), ¢alismalar1 sonucunda seffaf davranan etik liderlerin pozitif yonde
orgiitsel adalet algis1 yarattigini dile getirmistir. Xu ve arkadaslariin (2016) calismalarina
gore etik liderlik, calisanin iglemsel, dagitimsal ve etkilesimsel adalet algisi ile pozitif yonde
iligkilidir. Sancak (2014) c¢alismasinda okul ydneticilerinin etik liderlik 6zelliklerini
sergilemeleri ile 6gretmenlerin Orgiitsel adalet algilar1 arasinda pozitif bir iligki tespit

etmistir.

Ulusal ve uluslararasi literetiir taramasi sonucunda incelenen etik liderlik ve orgiitsel adalet
arasindaki iliskiyi arastiran pek¢ok calismaya rastlanmigtir. S6z konusu caligmalarda etik
liderligin orgiitsel adalet tizerinde olumlu etkileri oldugu tespit edilmistir (McCabe ve
McCarthy, 2005; Ugurlu ve Ustiiner, 2011; Acar, Kaya ve Sahin, 2012; Aykanat ve Yildirim,
2012; Giil ve Ince, 2014; Cirakl, vd., 2014; Ayik, vd., 2014; Xu, vd., 2016; Inak, 2016;
Akatay, vd.,, 2016; Wells ve Walker, 2016; Biiyiikyllmaz ve Alper Ay, 2017; Songur, Ozer
ve Say Sahin, 2017; Tiirk ve Akbaba, 2018; Biiyiikbese ve Dag, 2018; Kocoglu ve Yumuk,
2019; Yilmaz; 2019; Halbusi, Williams, Mansoor, Hassan ve Hamid, 2020; Mihc1 ve Uzun,
2020). Gergeklestirilen bu ¢alismalarda elde edilen sonuglarin, arastirmamiz sonunda elde

ettigimiz sonug ile tutarli ve calismamizi destekler nitelikte oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel adalet algisi-calisan performansi iliskisine tartisma ve sonuc

Arastirmada elde edilen bir diger sonug ise; Genglik ve Spor Bakanliginda gorevli personelin
algiladiklar1 orgiitsel adalet diizeylerinin, performanslarini olumlu yonde etkiledigi
seklindedir. Genglik ve Spor Il Miidiirliiklerinde gorev yapan personelin ¢alisan performans
diizeylerinin artmasinda, orgiitsel adalet algilarinin yiiksek olmasinin bir faktér oldugu ve
performansa katki sagladigi goriilmektedir. Elde edilen verilerin analizi dogrultusunda

hipotezimizin desteklendigi goriilmektedir.

Genglik ve Spor Il Miidiirliigii personelinin &rgiitsel adalet algisii olusturan siiregler ve
uygulamalarin adil ve saglikli bir sekilde saglikli bir sekilde yiiriitiildiigli yoniinde olusan
alg1 diizeyi, siiphesiz ki galisan performanslarmi arttirmaktadir. Orgiitsel adalet algisinin

oturdugu ve stireglerin saglikli bir sekilde isledigi kurum ve kuruluglarda ¢alisan performansi
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basta olmak {iizere, personel motivasyonunu etkileyebilecek bir¢ok faktore yonelik olumlu

sonugclar ortaya ¢ikacagi diistintilmektedir.

Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin yiiksek oldugu bir kurumda; bu durum calisanlar
arasindaki ekip ruhunun olusmasina da katki saglayacaktir. Calisanlarin yiiksek orgiitsel
adalet algisi, miispet davranig ve tutumlara neden olabilecek, calisanlarin kendilerini
kurumun saygin ve deger verilen kisileri olduklar1 yoniinde algilarinin olusmasina zemin
hazirlayabilecek ve tiim bunlarin neticesinde diger ¢alisanlar ve yoneticileri ile aralarinda
olumlu iligkiler gelistirerek kurumun daha sosyal ve galisilmak istenen bir yer haline
gelmesine katki saglayacaktir. S6z konusu tutum ve davranislarin sergilenmesi ile ¢alisanlar
tarafindan algilanan bu yiiksek adalet algisi siiphesiz ki ¢alisan performansini genel olarak
etkilemenin yan sira teknik bilgi ve nitelik gerektiren alt boyut olan gérev performansi ile
calisgan performansinin sosyal tarafin1 kapsayan baglamsal performansin da artmasina

ozellikle katk: saglayacaktir.

Orgiitsel adalet algis1, basta performans olmak iizere kurumla ilgili olumlu tavir, tutum ve
davranislarin gelismesine katki saglayabilir. Calisanlarin adil olarak algilamadiklart bir
duruma maruz kaldiklarini hissetmeleri durumunda ise tavir ve tutumlari iiretmeye daha az
yatkin olmalar1 gibi bir goriiniim kazanabilir ve ¢alisanlar adalet esitligini tekrar saglamaya
yonelik tutumlar igerisine girmeye calisabilirler. Bu dogrultuda orgiitsel adalet algisi ile

calisan performansinin yakin ve dogru orantili bir iliskide oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Alan yazinda oOrgiitsel adalet konulart ile ilgili yapilmis ¢alismalar incelendiginde, orgiitsel
adalet, is tatmini, is motivasyonu, orgiitsel vatandaslik, orgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven
gibi degiskenler ile daha fazla iliskilendirilmekle birlikte is performansi ile arasindaki

iliskiy1 arastiran ¢aligmalar da mevcuttur (Dogan, 2018).

Lee ve digerleri (2015) c¢alismalarinda, orgiitsel adalet algisinin tiim alt boyutlartyla is
performans algist ile anlamli iligkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. S6kmen ve
arkadagslar1 tarafindan (2013) tarafindan yapilan calismada Orgiitsel adaletin performans
iizerindeki etkisi arastirllmistir. Calismada bankacilik sektoriinde calisanlar yer almistir.
Biswas ve Kapil (2017) imalat ve hizmet sektorii Ornekleminde gercgeklestirdikleri
aragtirmalarinda Orgiitsel adaletin is performansina etkisini arastirmistir. Calisma

sonuglarima gore tek boyut halinde ele alinan Orgiitsel adalet algis1 ve c¢alisanlarin is
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performansi arasinda olumlu yonde iliski oldugunu belirlemislerdir. Elde edilen verilerin
sonucunda Orglitsel adaletin is performansi iizerinde olumlu etkiye sahip oldugu

gorilmiistiir.

Orgiitsel adalet ile is performansi arasindaki iliskiyi dlgen Williams (1999), Colquitt vd.
(2001), Cohen-Charash ve Spector (2001), Lam, Schaubroeck ve Aryee (2002), Uen ve
Chien (2004), Aryee, Chen ve Budhwar (2004), Robinson (2004), Suliman (2007), Wu ve
Wang (2008), Haghighi, Ahmadi ve Ramin (2009), Naderi ve digerleri (2010), Wang, Liao,
Xia ve Chang (2010), Aktas (2010), Elamin ve Alomaim (2011), Kaleem, Jabeen ve Twana
(2013), Dogan (2014), Moazzezi, Sattari ve Bablan (2014), Lee ve digerleri (2015), Kalay
(2016), Swalhi ve digerleri (2017), Moon (2017), Ghosh, Sekiguchi ve Grunatan (2017),
Dogan (2018), Akyiiz (2018), Liu, Chow ve Huang (2019), Fiaz, Rasool, Ikram ve Rehman
(2020), Hamidi, Shaterabadi ve Soltanian (2020) gibi yazarlarla paralel sonuglar tespit
edilmistir. Calismamizda elde edilen sonuglarin literatiirle tutarli ve birbirini destekler

nitelikte oldugu soylenebilir.

Etik liderlik-calisan performansi iliskisine yonelik tartisma ve sonuc

Calismamizda, etik liderlik ve calisan performansi arasinda anlamli yonde ve olumlu bir
iliski oldugu sonucu tespit edigmistir. Baska bir deyisle, yoneticilerin etik liderlik davranisi
sergilemelerinin. Gennglik ve Spor Bakanligi personelinin g¢alisan performanslarinin

artmasinda etkili oldugu sonucu ortaya ¢ikmastir.

Arastirmanin nceki bulgularinda Genglik ve Spor il Miidiirliikleri ydneticilerinin etik lider
davranis ortalama puanlarmin yiiksek seviyede oldugu ve calisanlar tarafindan etik lider
olarak algilandiklar1 belirlenmisti. Bu kapsamda, Genglik ve Spor Il Miidiirliiklerinde gérev
yapan personelin calisan performans diizeylerinin artmasinda, yoneticilerine iliskin
algilanan etik liderlik o6zelliklerinin yiiksek olmasinin 6nemli bir faktér oldugu ve

performansa katki sagladigi sdylenebilir.

Genglik ve Spor Il Miidiirlerinin genel olarak toplum tarafindan kabul gérmiis etik
davraniglar sergileyerek, calisanlara karsi tutum ve davranislarinda adil, esit, diiriist ve 6rnek
alinacak bir yonetim anlayisi ile ¢alisanlarina 6nem vererek, istek ve ihtiyaclarini dikkate

alarak onlar1 destekleyici ve motive edici yaklagimlarinin ¢aligan performansini arttirdigi
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sOylenebilir. Calisanlarin performansinin artmasinda basta yoneticinin liderlik yaklagimi
olmak tiizere, ¢alisan performansina etki edebilecek diger faktorler arasinda davranis temelli
faktorler gosterilebilir. Etik liderligin de davranis temelli bir yaklagim oldugunu diisiiniirsek
calisan performansinin etik liderlik davranisina bagli olarak artacagi ya da azalacagi
sOylenebilir. Genel olarak kurumlarda ¢alisan performansinin artmasinda yoneticilere iliskin
liderlik tarzlar1 ve yoneticilerin yonetim siireglerinde gosterdigi tutum ve davranislarin etkili

oldugu goriilmektedir.

Ayrica; yoneticilerin caligsanlart ile iyi iletisim ve sosyal iligkiler gelistirmesi, ¢alisanlarin
diisiincelerine saygi gostererek 0nem vermesi, ¢alisanlart i¢in uygun g¢alisma ortamlari
olusturmasi, ¢alisanlarini sahip olduklar1 niteliklere uygun islerde gorevlendirmesi,
calisanlarin istek ve ihtiyaglarini g6z onilinde bulundurarak onlara kars1 adil, esit, diiriist ve
etik ilkeler ¢ergevesinde davranmasi ¢alisanlarin yiiksek is performansi sergileyebilmelerini
saglayabilmektedir. Baska bir deyis ile etik liderlik davranisi sergileyen yoneticilerin bu
davraniglarinin yani sira ¢alisanlarini karar verme siireglerine katarak onlara ilham vermeleri
ve calisanlarin fikir ve diisiincelerini dikkate almalarinin calisanlarin performanslarini

arttirdig1 sdylenebilir.

Literatiir taramasi yapildiginda c¢alisan performansinin iligkilendirildigi bir ¢ok dlgek ve
farkli Orneklem ve sektorlerde gerceklestirilen calismalar bulunmaktadir. Yasan ve
arkadaglar1 (2019) etik iklim ve etik liderligin i¢ denetcilerin performansina etkisini
inceledigi arastirmalarinda, etik liderligin i¢ denetcilerin performansina yonelik pozitif
yonde etkisi oldugu sonucuna varmistir. Benzer sekilde Walumbwa ve arkadaslar1 (2011),
etik liderligin ¢alisan performansi ile arasindaki iligkiyi agiklarken psikolojik ve sosyal
stireclerden yardim almayr amacglamiglardir. Calismaya gore, iiye-lider arasindaki
etkilesimde Oz-yeterlilik ve oOrgiitsel unsurlari araciliginda etik liderligin ¢aligan
performansina pozitif yonde etkisi bulunmaktadir. Onan (2017) banka sektoriinde ¢alisanlar
iizerine yapmis oldugu arastirmasinda etik liderlik ve ¢alisan performansi arasinda pozitif
yonde iligki tespit etmistir. Hansen (2011) ise; etik liderlik davranisinin sadece rol model
olarak degil ayn1 zamanda Orgiit ¢alisanlarin liderlerine duydugu giiven ile de ortaya
cikabilecegini ifade etmistir. Bu tarzdaki liderler, etik davranmaktan, yalnizca etik
davranislar gostermekten ziyade; karsilikli iletisim ve giivene dayali baglantilar kurarak da
calisanlarin etkileyebilirler. Tiim bunlarla birlikte, etik liderlik davranis temelli faktorler ve

orgiitsel performans tlizerinde dnemli bir etkisi oldugunu tespit etmistir.



130

Literatiirde yer alan etik liderlik, liderlik tiirleri ve c¢alisan performansi arasindaki iligkiyi
arastiran ¢aligmalar incelendiginde genel olarak etik liderlik ve ¢alisan performansi arasinda
pozitif bir iligkinin bulundugu goriilmektedir (Tsui, Zhang, Wang, Xin ve Wu, 2006; Zehir
ve Erdogan, 2011; Bello, 2012; Tajammal ve Wajid 2012; Saeed, Shakeel ve Lohdi,
2013;Aksoy, 2013; Fayyaz, Naheed ve Hasan, 2014; Igbal, Anvar ve Haider, 2015;
Akcakoca ve Bilgin, 2016; Al-Amin, 2017; Basit, Sebastian ve Hassan, 2017; Onan, 2017;
Meydan, Dirik ve Eryillmaz, 2018; Kalu ve Okpokwasili 2018; Biyik, Simsek ve Erden,
2017; Ozgenel ve Aktas, 2020; Turan ve Cinnioglu, 2020; Songur ve Ince; 2020; Qasim,
Rizvi, Irshad, 2020). Calismada elde edilen sonuglar literatiirle tutarli bir gériinlimde ve

calismamizi destekler niteliktedir.

Orgiitsel adalet algisinin etik liderlik ve calisan performansi arasindaki araci roliine yonelik

tartisma ve sonug¢

Arastirma sonucunda; Etik liderlik ve calisan performansi arasindaki iligkiye orgiitsel adalet
algisinin araci rolii oldugu tespit edilmistir. Baska bir anlatim ile; Orgiitsel adalet algisi
faktoriiniin, etik liderlik ve ¢alisan performansi arasindaki iliskiye eklendigi zaman ortaya
cikan sonucta etik liderlik ve calisan performansi iligkisinde azalmaya sebebiyet verdigi,
orgiitsel adalet algisinin etik liderlik ¢alisan performansi iliskisine kismen de olsa olumlu

yonde etkisi oldugu ifade edilebilir.

Arastirmanin analizleri kapsaminda etik liderlik ve calisan performansi iligkisinde orgiitsel
adaletin aracilik rolii tespit edilmistir. Bu kapsamda; McKinnon vd. (2010) araci degiskenti,
“iki degisken arasindaki neden sonug iligkisinin bir parcasidir” seklinde tanimlamistir (Kog
vd. 2014:6). Aracilik etkisinden s6z edebilmek igin bazi1 kosullarin saglanmasi gerekir.
Baron ve Kenny’nin 3 adimi olarak isimlendirilen bu kosullar sdyle siralanmistir (Baron ve

Kenny, 1986: 116; Bayram,2010: 6; Kog¢ vd. 2014: 6):

Bagimsiz degiskenin, araci (mediator) degisken iizerinde bir etkisi olmalidir.

b. Bagimsiz degisken, bagimli degisken tizerinde etkili olmalidir.

C. Araci (mediatdr) degisken, ikinci adimdaki regresyon analizine dahil edildiginde;
bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iliski ortaya
cikarsa tam aracilik etkisinden; bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki

iliskide azalma meydana gelirse kismi aracilik etkisinden s6z edilebilir
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(Burmaoglu vd., 2013, 17; Howell, 2013: 547; McKinnon vd., 2010: 594; Kog¢
vd.2014:6).

Bu kapsamda oOncelikle bagimsiz degisken etik liderlik ve araci degisken orgiitsel adalet
arasinda anlamli bir iligki oldugu baska bir ifadeyle bagimsiz degiskenin araci degiskeni
etkiledigi goriilmiistiir Cizelge 4.12. (B =,768, p<.01.). iki degisken arasinda iliski tespit
edildiginden sonraki asamada etik liderligin ¢alisan performansi iizerine etkisi test edilmis
olup aradaki iliskinin anlamli ¢ikmas1 Cizelge 4.14. (B =,496, p<.01) {izerine bir sonraki
asamaya gecilmistir. Sonraki asamada ise araci1 degisken olan orgiitsel adalet, etik liderlik
ve calisan performansi ile regresyon analizine dahil edildiginde; bagimli ve bagimsiz
degisken arasinda azalma oldugu Cizelge 4.15. (B =211, p<.01) tespit edilmis ve tiim
degiskenler arasinda da iligkinin anlamli olmasindan dolay1 6rgiitsel adaletin etik liderlik ve
calisgan performans: iliskisinde (kismi) araci degisken olarak etkisinin oldugu tespit

edilmisgtir.

Yoneticilerin etik liderlik davraniglari sergilemelerinin, ¢alisanlarin Orgiitsel adalet
algilariin olumlu yonde sekillenmesinde ve performanslarinin artmasinda 6nemli bir faktor
oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Yoneticilerin etik liderlik davranislart ve galisanlarin
performanslari ile olan iliskisinde orgiitsel adalet algisinin 6nemli bir yer tuttugu agikardir.
Etik liderlik davramisi, Orgiitsel adalet ve calisan performansi es zamanli olarak
degerlendiriligi zaman, etik liderlik ve ¢alisan performansi arasindaki iligkinin azaldig: tespit
edilmis olup bu azalmaya orgiitsel adalet algisinin kismi de olsa neden oldugu tespit
edilmistir. Bu baglamda oOrgiitsel adalet algisinin, etik liderlik ve c¢alisan performansi
iligkisinde kismi araci degisken oldugu tespit edilmistir. Farkli bir anlatimla ¢alisan
performansi ve etik liderlik iliskisinde, ¢alisanlardaki orgiitsel adalet algisinin 6nemli bir
etken oldugu ifade edilebilir. Bu baglamda yoneticilerin, ¢aliganlarinin kurumlarina yonelik
orgiitsel adalet algilarin1 yiiksek tutmak igin etik davramis ve tutumlar sergilemeleri,

orgilitlerin bu dogrultuda tedbirler almalar1 6nem arz etmektedir.

Literatiir taramasi1 yapildiginda gerek liderlik gerekse farkli davramis ve tutumlarin
nedensellik durumlarinin incelenmesinde 6rgiitsel adaletin araci degisken olarak kullanildig:
farkli ¢aligmalar ile karsilagilmistir. Etik liderlik, calisan performansi ve orgiitsel adalet
Olceklerinin bir arada kullanildig1 ¢alismalarin sayisinin azligindan dolay: orgiitsel adaletin

araci roliine iliskin gerceklestirilen diger ¢alismalar ile karsilastirmalar yapilacaktir. Ozkan
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(2019)’1n gerceklestirmis oldugu calismada orgiitsel adalet; hizmetkar liderlik ve orgiitsel
giiven iligkisinde arac1 degisken olarak kullanilmis olup kurulan yapisal esitlik modeli ve
analizler sonucunda hizmetkar liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme iliskisinde, orgiitsel adaletin
kismi arac1 etkisinin oldugu belirlenmistir. Orgiitsel adaletin arac1 olarak kullanildig1 baska
bir calismada ise etik liderligin orgiitsel vatandaslik davranisi {izerinde orgiitsel adaletin
araci roli incelenmistir. Aragtirma sonuclaria gore etik liderligin orgiitsel vatandaslik alt
boyutlarindan olan digergamlik ve vicdanlilik iizerinde orgiitsel adaletin tam arac1 roliiniin,
centilmenlik alt boyutunda ise kismi aracilik roliiniin oldugu saptanmistir (Biiylikyi1lmaz,

Alper Ay, 2017).

Akyiiz (2012) o6gretmenler ornekleminde gerceklestirdigi tez calismasinda, hizmetkar
liderlik ve calisan performansi arasindaki iliskide orgiitsel adaletin tam ara degisken rolii
iistlendigini, benzer sekilde Giimiis (2019), ulusal kiiltiir boyutlarinin is performansina

etkisinde orgiitsel adaletin araci roliiniin oldugunu belirlemistir.

Turgut ve arkadaslar1 (2015) lider-iiye etkilesiminin calisan performansina etkisinde
orgiitsel adaletin araci roliiniin olup olmadigini tespit etmeye calistiklar1 aragtirmalarinda,
orgiitsel adaletin alt boyutlar1 olan islemsel, kisiler aras1 ve bilgisel adaletin bu iliskide tam
aracilik etkisine sahip oldugunu tespit etmistir. Tekin (2018) calismasinda lider-iiye
etkilesimi ile orglitsel vatandaslik iliskisinde orgiitsel adaletin kismi de olsa aracilik roliinii

istendigini belirlemistir.

Alan yazin taramasi yapildiginda orgiitsel adaletin araci olarak kullanildigi, aragtirmamizda
oldugu gibi orglitsel adaletin araci rolii tistlendigi farkli 6l¢me araglar ile farkli 6rneklemler
tizerine gerceklestirilen ¢alismalar mevcuttur (Voulgaraki, 2021; Al Halbusi, Ruiz-
Palomino, Jimenez-Estevez ve Gutiérrez-Broncano, 2021; Atalay ve Acuncer, 2019; Abd
Razzak ve Ismail, 2018; Heffernan & Dundon, 2016; Meydan, Koksal ve Ugurlu Kara, 2015;
Ang, Bartram, McNeil, Leggat & Stanton, 2013).
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6. SONUC VE ONERILER

Genglik ve Spor Bakanlig1 bilinyesinde gorev yapan yoneticilerin etik liderlik davraniglarinin
calisan performanst iizerindeki etkisinin ve oOrgiitsel adalet algisinin aracilik roliiniin

incelendigi bu ¢alismadan su sonuglar elde edilmistir.

Arastirma kapsaminda yer alan ¢alisanlarin yoneticilerine iliskin etik liderlik davranigina
yonelik algi diizeylerinin, orgiitsel adalet algi diizeylerinin ve ¢alisan performanslarinin

yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin  6rneklemini olusturan Genglik ve Spor Bakanligi personelinin ¢alisan
performanslarinin cinsiyet, medeni durum, kamuda c¢alisma siireleri, Genglik ve Spor
Bakanliginda gérev yapma siiresi degiskenlerine gore istatiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi, baska bir deyisle gerceklestirmekle miikellef olduklari islerinde sergiledikleri

performanslarinin benzer oldugu sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Calisan performansi ve yas degiskeni arasinda istatiksel olarak anlamli farklilik saptanmastir.
Yas aralign 21-30 ile 51 ve iizeri olan g¢alisanlarin goérev performanslarinin, 31-40 yas
aralifindaki calisanlara gore anlamhi diizeyde daha yiiksek seviyede oldugu, yas araligi 31-
40 yas araliginda yer alan calisanlarin baglamsal performanslarinin 41-50 ile 51 yas ve

iizerinde olan c¢aligsanlar arasinda oldugu tespit edilmistir.

Egitim seviyesi degiskeni ve calisan performans: arasindaki iliski incelendiginde egitim
seviyesinin gorev performansi ve baglamsal performans alt boyutlarinda istatiksel olarak
anlamli olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ilkdgretim seviyesinde egitim durumuna sahip olan
Genglik ve Spor Bakanligi personelinin hem gorev performansi hem de baglamsal
performanslarinin diger egitim seviyesine sahip personelden daha yiiksek diizeyde oldugu

gorilmiistiir.

Genglik ve Spor Bakanliginda gorev yapan personelin calisan performanslarinin sahip
olduklar1 unvan ile arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. S6z konusu farklilik

baglamsal performans alt boyutundadir. “Ilge Miidiirii/Sube Miidiirii” olarak gdrev yapan
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personelin baglamsal performans ortalamalarinin unvanmi “Sportif Egitim Uzman1”,
“Kadrolu Antrenor”, “Memur” ve “Diger” olan Genglik ve Spor Bakanlig ¢alisanlarindan

daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Arastirma kapsaminda incelenen hipotezlerden biri olan etik liderlik ve 6rgiitsel adalet algisi
arasinda pozitif bir iligki tespit edilmistir. Farkli bir ifade ile yoneticinin sergileyecegi etik
liderlik 6zellikleri ve davranislarinin ¢alisanlarin drgiitlerine iliskin orgiitsel adalet algilari

iizerinde olumlu etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Arastirmamizin bir diger hipotezini olusturan orgiitsel adalet algis1 ve c¢alisan performansi
arasindaki iligkide, calisanlarin olumlu yonde algiladiklar1 Orgiitsel adalet algilarinin

calisanlarin performanslarina olumlu yonde katki sagladig tespit edilmistir.

Etik liderlik ve calisan performansi arasindaki iliskinin tespit edilmesine yonelik elde edilen
verilerden yoneticilerin etik liderlik davranisi sergilemelerinin calisan performansinin

artmasinda etkili oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.

Arastirmanin son hipotezinde ise. Orgiitsel adalet algis1 dlgegi diger 6lgeklerle Baron ve
Kenny (1986)’nin 6ne siirmiis oldugu kosullar ¢ercevesinde test edildiginde, etik liderlik ve
calisan performans iligkisinde orgiitsel adaletin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. S6z

konusu aracilik etkisi kismi aracilik seklindedir.

Son olarak elde edilen korelasyon analizi sonuclarina gore; etik liderlik ve orgiitsel adalet
arasinda, etik liderlik ve ¢alisan performansi arasinda ve son olarak orgiitsel adalet ile calisan

performansi arasinda pozitif yonde anlamli iliski oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada elde edilen sonuglar dogrultusunda asagida verilen oneriler gelistirilmistir.

1. Bu aragtirmada toplanan veriler neticesinde elde edilen sonuglara gore
degerlendirmelerde bulunabilmek i¢in arastirmanin kisitliliklarini da dikkate almak
gerekmektedir. Oncelikli olarak daha saghikli degerlendirmelerde bulunmak ve
biiyiik resmi daha iyi gérebilmek amaciyla arastirmanin kapsam, drneklem boyutu
ve sayist arttirtlabilir. Bu kapsamda her cografi bolgeden en az 2 ili kapsayacak
sekilde tasarlanan ¢alisma, 81 Genglik ve Spor il Miidiirliigii personelinin katilim

ile ilerleyen siiregte Yyeniden gergeklestirilebilir. Bu da oOnceki ¢alismanin
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kiyaslanmasini saglayarak benzerlik ve farkliliklarin ortaya konulmasi igin bir firsat
sunabilir.

Arastirma sonuglarina gore 31-40 yas araliginda olan personelin c¢alisan
performanslarinin diger yas araliginda olan personele gore daha diisiik diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Genel olarak c¢alisanlarin performanslarinin artmasini
saglayacak tedbirlerin alinmasinin yani sira performans diizeyi daha diisiik olan
personelin oncelikli olarak calisan performanslarinin artmasini saglamaya yonelik
uygulamalar yiiriirliige konulmalidir.

Egitim seviyesi yliksek olan personelin galisan performanslarinda aritmetik olarak
daha diisiik puanlar gozlemlenmektedir. Bu kapsamda lisans ve lisansiistli egitim
seviyesine sahip personelin kurum igerisinde, alan uzmanliklar1 ve sahip olduklari
niteliklere uygun gorevlerde degerlendirilmelerinin  performanslarina  katki
saglayacagi diistiniilmektedir. Ayrica bu egitim seviyesine sahip personelin
performanslarini arttirmaya yonelik goérevde yiikselme gibi performans ve
motivasyonlarinin artmasina katki saglayacak uygulamalar diizenli olarak
gerceklestirilmelidir.

Aragtirma kapsaminda yer alan personelin gerek kamuda ¢alisma gerekse Genglik ve
Spor Bakanliginda ¢alisma stirelerinde anlamli bir farklilik olmadigi saptanmistir.
Bu noktadan hareketle gorev siiresi daha diisik olan personelin c¢alisan
performanslarinin gelistirilmesine yonelik ¢alismalar gerceklestirilmelidir. Kurumda
caligma siiresi daha az olan personelin, iilkemiz sartlar1 da goz oniine alindiginda
kurumda daha uzun yillar gorev yapacak olmalar1 varsayilarak calisan
performanslarinin artmast hem kurum kiltiirline hem de kuruma olan aidiyet
duygularinin artmasina ve pekismesine de katki saglayacaktir.

Kurumda yonetici pozisyonunda gorev alanlarin calisan performanslarinin daha
yiiksek oldugu sonucundan yola ¢ikarak kurum i¢i gorevde ylikselme sinavlarinda
ozellikle ilgili boliim mezunu olan calisanlara 6ncelik taninmasinin isin teknik ve
mesleki yeterliligini kapsayan gorev performansinin artmasina Ozellikle katki
saglayacagi diisiiniilmektedir.

Orgiitlerin temelini olusturan insan kaynaginin etkili ve verimli kullanilmasinda
farkli motivasyonlar s6z konusudur. Bunlarin basinda yoneticilerin sergiledikleri
yonetim tarzi ve liderlik tiirii gelmektedir. Liderlik tiirleri i¢erisinde davranis temelini
en ¢cok kapsayan liderlik tiirii ise etik liderlik tarzidir. Caligma sonuglar1 kapsaminda

Genglik ve Spor Bakanligi yoneticilerinin her ne kadar etik liderlik davranisi
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sergiledikleri tespit edilmis olsa da bu liderlik tarzina yonelik uygulamalarin siirekli
iyilestirmek adina gelistirerek devam ettirmelerinin 6nem arz ettigi diisiiniilmektedir.
Bu kapsamda yoneticilere yonelik kamuda etik kiiltiiriinii yerlestirmek iizere
caligmalar yapmak veya yaptirmak, bu konuda yapilacak caligmalara destek olmak
icin 5176 sayili kanun ile kurulan “Kamu Gorevlileri Etik Kurulu” ile koordinasyon
icerisinde belirli aralikla egitimler gerceklestirilebilir.

Calisanlarin orgiitsel adalet algi diizeylerinin yiliksek seviyede olmasinin calisan
performanslarinin artmasina katki sagladigi bulgusu bir¢ok calismada oldugu gibi
calismamizda da ortaya ¢ikmistir. Bu kapsamda personelin orgiitsel algilarinin
strekli yiiksek seviyede kalmasini saglamak amaciyla, ¢alisanlarin siireglerden
haberdar olmasinin ve karar vericiler ile c¢alisanlar arasinda stirekli iletisimin

saglanmasinin 6nem arz ettigi diistiniilmektedir.



137

KAYNAKLAR

Abd Razak, M. R., Ismail, A. (2018). The mediating effects of procedural justice on the
relationship between performance-based remuneration management and job
satisfaction. Jurnal Pengurusan (UKM Journal of Management), 52.

Abraham, Z. (1999). Yénetici ve lider birbirinden farkli midir? (Cev. Meral Tiizel). Harward
Business Review, 46.

Abubakar, M. A., Elrehail, H., Alatailat, M. A. ve El¢i, A. (2017). Knowledge management,
decision-making style and organizational performance. Journal of Innovation &
Knowledge, 4 (2), 104-114.

Acar, G. (2011). Okul yoneticilerinin etik liderlik davramglarimnin beden egitimi
ogretmenlerinin orgiitsel adalet ve motivasyon diizeyleriyle iligkisi. Doktora Tezi, Gazi
Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Acar, G., Kaya, M. ve Sahin, M. Y. (2012). School administrators ethical leadership
behavior effects on physical education teachers organizational justice level. Turkish
Journal of Sport and Exercise, 14 (3), 51-58.

Acikgdz, M., S. (2019). Isletmelerde ticretlendirme sisteminin ¢alisan performansina etkisi.
Yiiksek Lisans Tezi, KTO Karatay Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

Adams, T. (2008). Impact of prayer on the relationship between supervisory support and
employee’s perception of workplace equity. Emerging Leadership Journeys, 1 (2), 3-
13

Aguinis, H. (2013). Performance management (3rd ed.). Upper Saddle River, NJ: Pearson
Prentice Hall, 1.

Akatay, A., Kisat, N. C., Yiicekaya, P. (2016). Yoneticilerin etik liderlik davranislarinin,
orgiitsel adalet ve sinizm iizerine etkileri: Canakkale Il Emniyet Miidiirliigii'nde bir
arastirma. Yonetim Bilimleri Dergisi, 14 (28), 483-500.

Akay, O. (2017). Orgiitsel sessizlik boyutlarimin c¢alisan performansi ile iligkisinin
incelenmesi: Isparta Devlet Hastanesi 6rnegi. Yiiksek Lisans Tezi, Siilleyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta.

Akcakoca, A., Bilgin, K . (2016). Okul miidiirlerinin liderlik stilleri ve o6gretmen
performansi. Cagdas Yonetim Bilimleri Dergisi, 3 (2), 1-23.

Akdogan, A. A., Cingdz, A., Koksal, O. (2020). Ahlaki kimlik algisinin baglamsal
performans iizerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin diizenleyicilik rolii. Business
& Management Studies: An International Journal, 8 (4), 50-68.

Akman, G., Ozkan, C., Eris, H. (2008). Strateji odaklilik ve firma stratejilerinin firma

performansina etkisinin analizi. Istanbul Ticaret Universitesi Fen Bilimleri Dergisi, 7
(13), 93-115.



138

Akman, Y. (2018). The ivestigation of the relationships between organisational justice,
work motivation and teacher performance. Cukurova University Faculty of Education
Journal, 47 (1), 164-187. DOI: 10.14812/cuefd.371642

Aksoy, S. (2013). Etik liderin ve etik iklimin is performansina etkisi: Ilag miimessilleri
tizerinde yapilan bir arastirma. 18. Ulusal Pazarlama Kongresinde sunuldu, Kars.

Aktan, C. C. (1999). Ahlaki yeniden yapilanma ve toplam ahlaka dogru. Istanbul: An
Diistince, 99.

Aktas, E. (2010). Performans degerlendirme sistemlerinin orgiitsel adalet algisi iizerine
etkisi. Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Izmir.

Aktas, E. (2010). Performans degerlendirme sistemlerinin orgiitsel adalet algisi iizerine
etkisi. Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, [zmir.

Aktas, H., Simsek, E. (2014). Orgiitsel sessizlik ile algilanan bireysel performans, Orgiit
kiiltiirii ve demografik degiskenler arasindaki etkilesim. Akdeniz 1.1.B.F. Dergisi, 4
(28), 24-52.

Aktug, S. (2016). Hizmet ici egitimin orgiitsel baghlik diizeyi ve algilanan ¢alisan
performanst iizerine etkisi. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Gelisim Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Akyavuz Kiilekei, E. (2017). Ogretmenlerin Orgiitsel adalet ve orgitsel giiven algilarl
arasindaki iliskinin incelenmesi. Uludag Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 30 (2),
805 831.

Akyol, S. (2015). Strateji, liderlik ve ¢alisan performansi. Yiksek Lisans Tezi, Beykent
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Akyliz, B. (2012). Hizmetkar liderlik davranislarimin orgiitsel adalet, érgiitsel vatandaslik
davranislart ve performans iizerine etkisi egitim sektorii iizerine bir arastirma.
Doktora Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Gebze

Al Halbusi, H., Ruiz-Palomino, P., Jimenez-Estevez, P., Gutiérrez-Broncano, S. (2021).
How upper/middle managers' ethical leadership activates employee ethical behavior?
The role of organizational justice perceptions among employees. Frontiers in
Psychology, 52 (2018), 85-101.

Alaarj, S., Abidin-Mohamed, Z. ve Bustamam, U. S. B. A. (2016). Mediating role of trust
on the effects of knowledge management capabilities on organizational performance.
Procedia - Social and Behavioral Sciences, 235 (1), 729-738

Al-Amin, Md. (2017). Transformational leadership and employee performance mediating
effect of employee engagement. North South Business Review, 7 (2), 28-40.

Alkan, D. P. (2015). Etik liderlik 6lceginin tiirkge formunun giivenilirlik ve gegerlilik
calismasi. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 1 (38), 109-121.



139

Alkis, H., Giingérmez, E. (2015). Org_ﬁtsel adalet algis1 ile performans arasindaki iligki:
Adiyaman ili 6rnegi. Adiyaman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, (21),
938-967.

Alpullu, A., Tatar, G. (2010). Istanbul genglik spor il miidiirliigii ¢alisanlarinin toplam Kalite
ve liderlik anlayislarinin incelenmesi. Atatiirk Universitesi Beden Egitimi ve Spor
Bilimleri Dergisi, 12 (4), 13-20.

Altun, S. A. (2003). Ilkdgretim okulu miidiirlerinin doniisiimcii liderlige verdikleri dnem ve
uygulama diizeyleri. Elementary Education Online, 2 (1).

Altun, S. A., Memisoglu, S. P. (2008). Performans degerlendirmesine iliskin 6gretmen,
yonetici ve miifettis goriisleri. Educational Administration: Theory and Practice,
1(53), 7-24.

Ambrose, M. L. (2002). Contemporary justice research: A new look at familiar
questions. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 89 (1), 803-812.

Amin, A., Nagvi, I. H. (2014). The impact of institutional structure on organizational
effectiveness: Considering organizational justice as a mediator. Organizational
Behaviour, 72 (2014), 25544-2554

Ang, S. H., Bartram, T., McNeil, N., Leggat, S. G., Stanton, P. (2013). The effects of
highperformance work systems on hospital employees’ work attitudes and intention to
leave: A multi-level and occupational group analysis. The International Journal of
Human Resource Management, 24 (16), 3086-3114. DOl:
10.1080/09585192.2013.775029

Arabact, H. (2019). Liderlik stilleri ve orgiitsel adalet iliskisi/Balikesir ili Bandirma ilgesi
ornegi. Yiksek Lisans Tezi, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Balikesir.

Aronson, E. (2003). Ethics and leader integrity in the health sector. Submitted to the faculty
to the graduate studies and research in partial fulfillment of the requirements for the
degree of doctor of philosophy, Canada.

Arslantas, C., M. Dursun. (2008). Etik Liderlik davraniginin yoneticiye duyulan giiven ve
psikolojik giiglendirme tizerindeki etkisinde etkilesim adaletinin dolayl rolii. Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 8 (1), 111-128.

Aryee, S., Chen, Z. X., Budhwar, P. S. (2004). Exchange fairness and employee
performance: an examination of the relationship between organizational politics and
procedural justice. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 94 (1),
1- 14.

Asan, O. (2001), Motivasyon, yonetim ve organizasyon. (Ed. Salih Giiney). Ankara: Nobel
Yaymlari, 225-255.

Atabeyoglu, C. (1985). Cumhuriyet doneminde spor politikasi, cumhuriyet donemi Tiirkiye
ansiklopedisi. Istanbul: iletisim Yayinlar1, 8, 2187-2250.



140

Atalay, D. D. (2007). Denklik duyarliig: agisindan algilanan orgiitsel adalet-orgiitsel
baglanma iliskisi. Doktora Tezi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Ankara.

Atalay, I. (2002). Orgiitsel vatandaslik ve érgiitsel adalet. Yiiksek Lisans Tezi, Kocatepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitilisii, Afyonkarahisar.

Atalay, M., O, Acuner, T. (2019). Etik ihlallerin bildirilme niyeti iizerinde &rgiitsel adalet
algisinin roli: akademik personel tizerinde bir inceleme. Kastamonu Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 21 (1), 114-148.

Avci, N. (2019). Is yeri maneviyati ile calisan performansi arasindaki iliski iizerine bir
inceleme. Yeni Medya Elektronik Dergisi, 3 (3), 213-225. Retrieved from
https://dergipark.org.tr/en/pub/ejnm/issue/45760/578039

Aydin, 1., P. (2002). Yonetsel, mesleki ve orgiitsel etik. Ankara: Pegem A Yayimncilik, 12, 60,
69.

Ayik, A., Yiicel, E. ve Savas, M. (2014). Ogretmenlerin orgiitsel adalet algilarinin
yordayicisi olarak okul yoneticilerinin etik liderlik davranislari. Abant Izzet Baysal
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 14 (2), 233-252.

Ayik, A., Yiicel, E., Savas, M. (2014). Ogretmenlerin drgiitsel adalet algilarinin yordayicisi
olarak okul yoneticilerinin etik liderlik davranislari. Abant /zzet Baysal Universitesi
Egitim Fakiiltesi Dergisi, 14 (2), 233- 252.

Aykanat, Z., Yildirim, A. (2012). Etik liderlik ve Orgiitsel adalet iliskisi: Teorik ve
uygulamali bir arastirma. Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 22 (2), 260-274.

Babaoglan, E. ve Ertiirk, E. (2011). Ogretmenl‘erin orgiitsel adalet algis1 ile Orgiitsel
adanmigliklar1 arasindaki iliski. Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 28
(28-2), 87-101.

Bahgeci, F. (2014). Ogretmen algilarina gére okul miidiirlerinin etik liderlik davramsglar,
ogretmenlerin karsilastigr yildirma davramsl"ve orgiitsel adalet arasindaki iliskinin
incelenmesi. Yiiksek Lisans Tezi, Mevlana Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Konya.

Bakan, i., Dogan, I. F., Ersahan, B. ve Eyitmis, A. M. (2012). Bankalarda performans
degerleme ve iicretleme iliskisine dair ¢alisanlarin algilamalari: yerli ve yabanci
mengeli banka uygulamalarinin karsilastirilmasimna yonelik bir alan arastirmasi.
Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 17 (1), 1-
26.

Bakircan, E. (2011). Genglik ve spor genel miidiirliigii ve ozerk federasyonlarda ¢alisan
yoneticilerin doniisiimcii liderlik ozelliklerinin incelenmesi. Yiksek Lisans Tezi,
Ondokuz May1s Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Samsun.

Balci, A. (1993). Etkili okul. Ankara: Yavuz Dagitim, 23.


https://dergipark.org.tr/en/pub/ejnm/issue/45760/578039

141

Barcelona, B. (2004). Examining the importance of recreational sport management
competencies based on management level, agency type, and organizational
size. Recreational Sports Journal, 28 (1), 45-63.

Baron, R. M., Kenny, D. A. (1986). The moderator-mediator variable distinction in social
psychological research: Conceptual, strategic and statistical considerations. Journal of
Personality and Social Psychology, 51, 1173-1182.

Bartol, K. M., Martin, D. C. (1991). Management. New York: McGraw Hill, 81.
Barutgugil, 1. (2002). Performans yonetimi. (1. Bask). Istanbul: Kariyer Yayincilik, 125.

Bass, B. M. (1985). Leadership and performance beyond expectations. New York: The Free
Pres, 13.

Bass, B. M., P. Steidlmeier, (1999). Ethics, character and authentic transformational
leadership behavior. Leadership Quarterly, 10(2), 181-218.

Bass, B. M., Waldman, D. A., Avolio, B. J., ve Bebb, M. (1987). Transformational
leadership and the falling dominoes effect. Group and Organization Management,
12(1), 73-87.

Basaran, 1. E. (1992). Yénetimde insan iliskileri: Yonetsel davranis. Ankara: Kadioglu
Matbaasi, 67.

Basaran, 1., E. (2004). Yénetimde insan iligkileri. Ankara: Nobel Basimevi, 67.

Batur, M . (2017). Ogretmen Algilarina Gore Etik Liderlik Ile Orgiitsel Adalet Arasindaki
Mliski. Batman Universitesi Yasam Bilimleri Dergisi, 7 (1/1).

Baydar, T. (2004). Yénetim etigi agisindan ingilteredeki kamu yonetimi uygulamalari.
Yiiksek Lisans Tezi, Ankara tiniversitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Baytemur, D. (2013). Kamu kurumlarinda kurumsal etik ve kurumsal etik kiiltiiriiniin
olusumunda insan kaynaklari yonetiminin 6nemi ve BTK icin bir model onerisi. Idari
Uzmanlik Tezi, Bilgi Teknolojileri ve Iletisim Kurumu, Ankara.

Beffort, N., Hattrup, K. (2003). Valuing task and contextual performance: Experience, job
roles, and ratings of the importance of job behaviors, Applied H.R.M. Research, 8, (1),
17-32.

Bello, S. M. (2012). Impact of ethical leadership on employee job performance.
International Journal of Business and Social Science. 3 (11), 28-237.

Bennis, W. (1995). Lider olmanin temel ilkeleri. stratejik yonetim ve liderlik. (Cev. Mustafa
Ozel). Istanbul: iz Yaymcilik.

Beugr, C. D. (2002). Understanding organizational justice and its impact on managing
employees: An african perspective. International Journal of Human Resource
Management, 13 (7), 1091-1104.



142

Biyik, Y., Simsek, T., Erden, P. (2017). Etik liderligin ¢alisanlarin is performansi ve is
tatminine etkisi. Gazi Iktisat ve Isletme Dergisi, 3 (1) , 59-70.

Bies, R. J., Moag, J. S. (1986). Interactional communication criteria of fairness. Research in
Organizational Behavior, 9, 289-3109.

Binnewies, C., Sonnentag, S., and Mojza, E. J. (2009). Daily performance at work: Feeling
recovered in the morning as a predictor of day-level job performance. Journal of
Organizational Behavior: The International Journal of Industrial, Occupational and
Organizational Psychology and Behavior, 30 (1), 67-93.

Biswas, S., Kapil, K. (2017). Linking perceived organizational support and organizational
justice to employees’ in-role performance and organizational cynicism through
organizational trust: A field investigation in India. Journal of Management
Development, 36 (5), 696-711.

Bolat, T. (2008). Ddéniisiimcii liderlik, personeli giiclendirme ve orgiitsel vatandaslik
davranust iligkisi. Ankara: Detay Yayncilik, 52.

Bolat, T., Aytemiz Seymen, O. (2003). Orgiitlerde is etiginin yerlestirilmesinde dontisimei
liderlik tarzinin etkileri iizerine bir degerlendirme. Balikesir Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi. 6 (9), 59— 85.

Bolay, S. H. (1997). Felsefi doktrinler ve terimler sozliigii. Ankara: Akgag Yayinlari.

Borman, W. C., Motowidlo, S. J. (1993). Expanding the criterion domain to include elements
of contextual performance. In N. Schmitt & W. C. Borman (Eds.), Personnel selection
in organizations: New York: JosseyBass, 71-98.

Borman, W., Motowidlo, S. (1997). Task performance and contextual performance: the
meaning for personnel selection research. Human Performance, 10 (2): 99-1009.

Bors, D. (2010). Konaklama isletmelerinde stresin ¢alisan performansina etkileri: Belek 'teki
5 yildizly otel igletmelerinde bir uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya.

Brigley, S. (1995). Business ethics i context: researching with case studies. Journal of
Business Ethics, 14 (3), 219-226.

Brown, M. E., Trevifio, L. K. (2006). Ethical leadership: A review and future directions. The
Leadership Quarterly, 17 (6), 595-616.

Bryant, F. B., Yarnold, P.R. (1995). Principal-components analysis and exploratory and
confirmatory factor analysis. In L. G. Grimm & P. R. Yarnold (Eds.), Reading and
understanding multivariate statistics (pp. 99-136). Washington, DC, US: American
Psychological Association.

Bursalioglu, Z .(2019). Okul yonetiminde yeni yapi ve davranis. (20. Baski). Ankara: Pegem
A Yayncilik.

Biiytikbese, T., Dag, K. (2018). Etik liderligin orgiitsel adalet algisina etkisinde orgiitsel
glivenin araci rolii. Social Sciences Studies Journal, 4 (15), 979-994.



143

Biiyiikoztiirk, S., Akgiin, O. E., Demirel, F., Karadeniz, S., Cakmak, E. K. (2016). Bilimsel
arastirma yontemleri. (22. Baski). Ankara: Pegem Akademi.

Biiytikyllmaz, O., Alper Ay, F. (2017). Etik liderligin orgiitsel vatandaslik davranisina
etkisinde Orgiitsel adaletin rolli. Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
10 (1), 209-234.

Byrne, Z. S. (1999). How do procedural and interactional justice influence multiple levels
of organizational outcomes. Inannual meeting of the Society for Industrial and
Organizational Psychology, Atlanta, GA.

Calabrese, R. L. (1988). Ethical leadership: a prerequisite for effective schools. NASSP
Bulletin, 72 (512), 1-4.

Caldwell, C., Bischoff, S. J., Karri, R. (2002). The four umpires: A paradigm for ethical
leadership. Journal of Business Ethics, 36(1), 153-163.

Camgdz, S. M. ve Alperten, 1. N. (2006). 360 derece performans degerlendirme ve geri
bildirim: bir iniversite mediko-sosyal merkezi birim amirlerinin  yonetsel
yetkinliklerinin degerlendirilmesi iizerine pilot uygulama 6rnegi. Yonetim ve Ekonomi:
Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 13 (2), 191-212.

Campbell, L. Finch, E. (2004). Customer satisfaction and organizational
justice. Facilities, 22 (7/8), 178-189.

Can, H. (1997). Organizasyon ve yonetim. Ankara: Siyasal Kitapevi, 21-231.
Cemaloglu, N. (2019). Yénetimin pin kodu. Ankara: Pegem A Yayincilik, 74.

Chan, M. (2000). Organizational justice theories and landmark cases. The International
Journal of Organizational Analysis, 8 (1), 68-88.

Chappelet, J. L. (2009). A glocal vision for sport (and sport management). European Sport
Management Quarterly, 9 (4), 483-485.

Cihangiroglu, N., Yilmaz, A. (2010). Calisanlarin orgiitsel adalet algisinin orgiitler icin
onemi. Sosyal Ekonomik Aragtirmalar Dergisi, 10(19), 194-213.

Ciulla, J. B. (1995). Leadership ethics: Mapping the territory. Business ethics quarterly, 5-
28.

Cohen-Charash, Y., & Spector, P. E. (2001). The role of justice in organizations: A meta
analysis. Organizational behavior and human decision processes, 86 (2), 278-321.

Cole, D. A. (1987). Utility of confirmatory factor analysis in test validation
research. Journal of Consulting and Clinical Psychology, (55), 1019-1031

Colquitt, J. A. (2001). On the dimensionality of organizational justice: A construct validation
of a measure. Journal of applied psychology, 86 (3), 386-400.



144

Colquitt, J. A., Conlon, D. E., Wesson, M. J., Porter, C. O., and Ng, K. Y. (2001). Justice at
the millennium: a meta-analytic review of 25 years of organizational justice
research. Journal of applied psychology, 86 (3), 425.

Connock, S., Johns, T. (1995). Ethical leadership. London: Institute of Personnel and
Development.

Costa, D. (1998). The ethical imperative: Why moral leadership is good business. Reading,
MA: Addison-Wesley.

Cranston, N., Ehrich, L. And Kimber, M. (2003). The °‘right’decision? Towards an
understanding of ethical dilemmas for school leaders. Westminster Studies in
Education, 26 (2), 135-147.

Cropanzano, R. E. (1993). Justice in the workplace: Approaching fairness in human
resource management. Lawrence Erlbaum Associates, Inc, 245.

Cropanzano, R. S., Massaro, S. and Becker, W. J. (2016). Deontic Justice and Organizational
Neuroscience. Journal of Business Ethics, 144 (4), 733-754.

Cropanzano, R., Byrne, Z. S., Bobocel, D. R., Rupp, D. E. (2001). Moral virtues, fairness
heuristics, social entities, and other denizens of organizational justice. Journal of
Vocational Behavior, 58 (2), 164-2009.

Cakmak, A.F., Biger, 1. H. (2006). Performans degerleme sisteminden duyulan memnuniyeti
etkileyen unsurlar. ITU Sosyal Bilimler Dergisi, 3(1), 3-14.

Cakmak, N., Ocakly, E. (2006). Performans Degerlendirmesi Gerekli Midir? Neden?. Gazi
Universitesi UNAK’06 Bilimsel Iletisim ve Bilgi Y6netimi Sempozyumunda sunuldu,
Ankara.

Cal, S. (2019). Sibel, 2019, Algilanan etkileme taktiklerinin ¢alisan performanst iizerindeki
etkisinde psikolojik sermayenin aract rolii: Turizm sektoriindebir arastirma. Doktora
Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

Cankir, B. (2019). Orgiitlerde duygusal baglilik ve performans iliskisi. Istanbul Gelisim
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 6 (GELISIM-UWE 2019 Ozel Sayis1),155-177.

Celik, M., C1ra, A. (2013). Orgiitsel vatandaslik davranisinin is performansi ve isten ayrilma
niyeti lizerine etkisinde asir1 is yiikiiniin aracilik rolii. Ege Akademik Bakis Dergisi, 13
(1), 11-20.

Celik, V. (2012). Egitimsel liderlik. (6. Baski). Ankara: Pegem Akademi Yaymcilik, 89-90-
68-223.

Cetin, F., Basim, H. N., Karatag, M. (2011). Calisanlarin problem ¢6zme becerilerinde
orgiitsel adalet algis1 ve is tatmininin rolii. Journal of Management and Economics,18
(1), 71-85.

Crrakls, U., Ugurluoglu, O., Santas, F., Celik, Y. (2014) E_tik liderlik davranislarinin 6rgiitsel
adalet lizerindeki etkisi: Hastanede bir uygulama. Isletme Bilimi Dergisi, 2 (2), 53-609.



145

Cobanoglu, N. (2007). Tip Etigi. Ankara: Ilke Yaymevi, 3

Colak, M., Erdost Colak, H. E. (2004). Organizational justice: a reiew of the literature and
some suggestions for future research. Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 22 (2), 51-84.

Col, G. (2008). Algilanan giiclendirmenin isgdren performansi iizerine etkileri. Dogus
Universitesi Dergisi, 9 (1), 35-46.

DeConinck, J. B. (2010). The effect of organizational justice, perceived organizational
support, and perceived supervisor support on marketing employees' level of
trust. Journal of Business Research, 63 (12), 1349-1355.

Demirbilek, N. (2018). Okul miidiirlerinin kayirmaci davramislarinin 6gretmenlerin orgiitsel
adalet algilar: ile miidiire giivene etkisi. Doktora Tezi, Indnii Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiisii, Malatya.

Demirci, U. (2010). Orgiitsel zdeslesme ve érgiitsel giivenin calisan performanst iizerindeki
etkisi. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Demirel, Y., Segkin, Z. (2001). Orgiitsel adaletin bilgi paylasimu iizerine etkisi: ilag sektorii
calisanlarina yonelik bir aragtirma. Bilig, say1: 56, 99- 1109.

DeSensi, J. T., Rosenberg, D. (2003). Ethics and Morality. Sport Management, 137.

Deutsch, M. (1975). Equity, equality, and need: What determines which value will be used
as the basis of distributive justice?. Journal of Social Issues, 31 (3), 137-149.

Diktas, G. (2018). Orgiitsel sinizm ve sosyal zekamin ¢alisan performansi ve isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisi: Istanbul'daki reklam ajansi ¢alisanlarina yonelik bir
arastirma. Doktora Tezi, Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Dirik, D. (2017). Liderin sosyal gii¢ kaynaklar: ile ¢alisan performanst ve liderin etkililigi
arasindaki iliskiler: Cinsiyet perspektifinden bir arastirma. Doktora Tezi, Celal Bayar
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii, Manisa.

Dogan H. (2018). Orgutsel adalet algist ile is performans: arasindaki iliski. Kastamonu
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 20 (2), 26-46.

Dogan, H. (2014). Orgiitsel adalet algisi ile is performansi arasindaki iligki:
Aﬁ/onkamhzsar ‘da bes yidizli termal otel isletmelerinde bir arastirma. Afyon
Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Afyonkarahisar.

Dogan, H. (2018). Orgiitsel adalet algis1 ile is performans: arasindaki iliski. Kastamonu
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 20 (2), 26-4.

Dogan, H. (2018). Orgiitsel adalet algisi ile is performans: arasindaki iligki. Kastamonu
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 20 (2), 26-46.

Dokuzer, B. (2018). Mobbing algisimin ¢alisan performansi iizerindeki etkileri (Nigde ili
bankacilik  sektoriinde bir uygulama). Doktora Tezi, Nigde Omer Halisdemir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Nigde.



146

Donuk, B. (2005). Spor yéneticiligi ve istihdam alanlar:. Istanbul: Otiiken, 17-25.

Duffield, J. F., R.H., McCuen. (2000). Ethical maturity and successful leadership. Journal
of Professional Issues in Engineering Education and Practice, 126 (2), 79-82.

Duncan, A. H., Harlacher, E. L. (1991). The twenty-first century executive
leader. Community college review, 18 (4), 39-47.

Efil, 1. (2009). Yénetim ve organizasyon. (10. Baski) Bursa: Alfa Aktiiel Yayinlari.

Ehtiyar, R., Tekin, Y. (2011). Basarmin temel aktorleri: Vizyoner liderler. Yasar
Universitesi Dergisi, 24 (6), 4007-4023.

Eitzen, S. D. (1993). Ethical dilemmas in sport. sport in contemporary society and
anthology. Ed: Louise H. Waller. New York: St. Martin’s Press.

Ekmekei, R. (2009). Spor yénetimi: Kavram ve ozellikleri. Spor yénetimi i¢inde, H. N.
Basim, M. Argan. (Editorler). Ankara: Detay Yayincilik, 6-16.

Elamin, A. M., Alomaim, N. (2011). Does organizational justice influence job satisfaction
and self-perceived performance in Saudi Arabia work environment?. International
Management Review, 7(1), 38-49.

Eraslan, E. ve Algiin, O. (2005). ideal Performans Degerlendirme Formu Tasariminda
Analitik Hiyerarsi Yontemi Yaklasimi. Gazi Universitesi Miihendislik Mimarlik
Fakiiltesi Dergisi, 20 (1), 95-106.

Eraslan, L. (2004). Liderlik olgusunun tarihsel evrimi, temel kavramlar ve yeni liderlik
paradigmasinin analizi. Milli Egitim Dergisi, say1:162.

Ercik, C (2019). Orgiitsel adaletin is performanst iizerine etkisi: Furin ¢alisanlart iizerine
bir arastirma. Yiksek Lisans Tezi, Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Mersin.

Ercetin, S. (2000). Lider Sarmalinda Vizyon (2. Baski). Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

Erding, S. B. (2009). Turizm isletmelerinde ¢alisan muhasebe personelinin drgiitsel adalet
algilamalar: ve adalet tiirlerinin performans iizerindeki etkilerinin incelenmesi. 17.
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresinde sunuldu, Eskisehir.

Erding, T. (1999). ‘Hukuk devletinde, siyasette ve yonetimde etik’. Yeni Tiirkiye
Dergisi, (26) 425.

Erdogan, B., Kraimer, M. L., and Liden, R. C. (2001). Procedural justice as a two-
dimensional construct: An examination in the performance appraisal context. The
Journal of Applied Behavioral Science, 37 (2), 205-222.

Erdogan, 1. (1991). Isletmelerde davrams. Istanbul: Istanbul iiniversitesi isletme Fakiiltesi
Yaynlari, 330.

Erdogan, 1. (2002). Egitimde degisim yonetimi. Ankara: PegamA Yayincilik, 48.



147

Eren Giimiistekin, G., (")zterpiz., B. (2005). Orgiitlerde stresin verimlilik ve performansla
etkilesimi. Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 14 (1), 271-288.

Eren, E. (2016), Yonetim ve organizasyon (Cagdas ve kiiresel yaklasimlar). Istanbul: Beta
Yaymcilik, 519.

Eren, E. (2000). Orgiitsel davranis ve yénetim psikolojisi. Istanbul: Beta Basim Yaymn
Dagitim.

Erkus, A. (2019). Psikolojide 6l¢me ve Olcek gelistirme. Ankara: Pegem Akademi Yaywnlart.

Erturan, E. E. (2010). Almanya ve Tiirkiye 'deki spor kuliiplerinin karsilastirmali analizi-
Tiirkiye 'de spor kuliiplerinin yapt ve isleyisine yeni bir yaklasim. Doktora Tezi, Gazi
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Erturk, H. (2012). Okul miidiirlerinin etik liderlik davranis diizeylerinin incelenmesi (Usak
ili ornegi). Yiksek Lisans Tezi, Usak Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Usak.

Eryilmaz, B. (2019). Kamu Yénetimi. Istanbul: Umuttepe yaynlari.

Eryilmaz, 1,, Altin Giilova, A . (2019). Orgiit kiiltiirii ve baglamsal performans arasindaki
iliskide temel motivasyon kaynaklarinin bigimleyici roli. Yonetim ve Ekonomi: Celal
Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 26 (2), 495-514.

Etikan, 1., Musa, S. A., Alkassim, R. S. (2016). Comparison of convenience sampling and
purposive sampling. American Journal of Theoretical and Applied Statistics, 5(1), 1-
4.

Fayyaz, H., Naheed, R., Hasan, A. (2014). Effect of task oriented and relational leadership
style on employee performance; moderating impact of Communicator competence.
Journal of Marketing and Consumer Research - An Open Access International
Journal, 3, 1-9.

Fiaz, M., Rasool, W., Ikram, A., Rehman, N. (2020). Organizational justice and employees’
performance: A study of an emerging economy. Human Systems Management,
(Preprint), 1-12.

Fisek, K. (2003). Devlet politikast ve toplumsal yapiwyla iliskileri agisindan, diinyada ve
Tiirkiye 'de spor yonetimi. (1. Basim). Istanbul: Mart Matbaasi.

Fornell, C. Larcker, D. F. (1981). Evaluating structural equation models with unobservable
variables and measurement error. Journal of Marketing Research, 18, 39-50.

Fukuyama, F. (1998). Giiven: Sosyal erdemler ve refahin yaratilmasi. (Cev. A. Bugdayc).
Ankara: Tiirkiye Is Bankasi Kiiltiir Yayinlari. (Eserin orijinali 1995°de yayimlandi),
169.

Garipagaoglu, B., ve Simsek, E. (2016). Bolman ve Deal’in dort ¢er¢ceve modeline gore
akademik liderlerin liderlik yaklasimlarinin incelenmesi. /nénii Universitesi Egitim
Fakiiltesi Dergisi, 17(1), 0-0. DOI: 10.17679/iuefd.17126525.



148

Gefen D, Ragowsky A, Ridings, C. (2008). Leadership and justice: increasing non
participating users’ assessment of an IT through passive participation. Information &
Management 45 (8), 507-512.

Gelmez, M., Urtiirk, E., A. (2019). Ozel bir hastanede liderlik stillerinin ve calisan
performansinin incelenmesine yonelik bir arastirma. Hacettepe Saghk Idaresi
Dergisi, 22 (1), 51-72.

Geng, N. (2004). Yonetim ve organizasyon. Ankara: Segkin Yayincilik, 44.

George, D., Mallery, P. (2003). SPSS for Windows step by step: A simple guide. Allyn and
Bacon.

Geylani, A. (2013). Okul yonetiminde kiiltiirel liderlik yaklasimi ve toplumsal
boyutu. Cankirt Karatekin Universitesi Karatekin Edebiyat Fakiiltesi Dergisi, 1(1), 1.

Ghosh, D., Sekiguchi, T., and Gurunathan, L. (2017). Organizational embeddedness as a
mediator between justice and in-role performance. Journal of Business Research, 75,
130-137.

Gogan, L. M., Artene, A., Sarca, |., and Draghici, A. (2016). The impact of mtellectual
capital on organizational performance. Procedia - Social and Behavioral Sciences, 221
(2016), 194-202.

Goldberg, B. (1988). Etik bir kiiltiir yaratmak. Executive Excellence, 2 (19).

Gokee, Z., Cam, I, Yazicilar, I. (2008). Spor yoneticilerinin liderlik boyutlarinin
arastirtlmasi (Ege bolgesi 6rnegi). Spor Yonetimi ve Bilgi Teknolojileri Dergisi, 3 (1),
4-14.

Goksel, T. (2019). Genglik ve Spor Bakanligi Tasra Teskilatinda ¢alisan personelin
paternalist liderlik anlayisi ve orgiitsel adalet diizeylerinin incelenmesi. Yiksek
Lisans Tezi, Kiitahya Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya.

Grace, G. (2000). Research and the challenges of contemporary school leadership: the
contribution of critical scholarship. British Journal of Educational Studies, 48 (3),
231-247.

Greenberg, J. (1986). Determinants of perceived fairness of performance
evaluations. Journal of applied psychology, 71 (2), 340.

Greenberg, J. (1987). A taxonomy of organizational justice theories. Academy of
Management Review, 12 (1), 9-22.

Greenberg, J. (2009). Everybody talks about organizational justice, but nobody does
anything about it. Industrial and organizational psychology, 2 (2), 181-195.

Greenberg, J., Cropanzano, R. (1993). The social side of fairness: Interpersonal and
informational classes of organizational justice. Justice in the workplace: Approaching
fairness in human resource management. Hillsdale, NJ: Lawrence Erlbaum
Associates.



149

Giicli, N., Yaman, M., ve Yenel, F. (1996). Spor yoneticilerinin nitelikleri ve egitim
durumlari. Amme Idaresi Dergisi, 29 (4), 55-63.

Giil, H. ve ince, M. (2014). Etik liderlik ve orgiitsel adalet arasindaki iliskiler {izerine bir
arastirma. Academic Review of Economics & Administrative Sciences, 7 (2), 127-150.

Giil, H., Ince, M. (2014). Etik liderlik ve orgitsel adalet arasindaki iliskiler tizerine bir
arastirma. Nigde Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 7 (2), 127
150.

Glimis, A. (2019). Ulusal kiiltiiriin ¢calisanlarin orgiitsel baghliklari, is performanslari,
isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinde yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarinin
aracilik rolii ve bir arastirma. Doktora Tezi, Istanbul Aydmn Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Giindogdu, F. (2014). Spor yoneticilerinin liderlik stilleri ile sporun yayginlastirilmasi
arasindaki iliski. Doktora Tezi, Ankara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii,
Ankara.

Giiney, S. (2015). Insan Kaynaklar: Yénetimi. Ankara: Nobel Yaymlari, 182.
Giingér, E. (1997). Sosyal ahlak ve ahlak psikolojisi. istanbul: Otiiken Yayinlari.

Glirbiiz, S., Sahin, F. (2014). Sosyal bilimlerde arastirma yontemleri. Ankara: Seckin
Yaymcilik, 271,

Haghighi, M.A., Ahmadi I., Ramin M. H. (2009). Surveying the effect of organizational
justice on employee performance. Journal of Organizational Culture, 7 (20), 79-101.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., Anderson, R. E. (2014). Multivariate data analysis
(7th ed.). Harlow: Pearson.

Halbusi, H.A., Williams, K. A., Mansoor, H. O., Hassan M. S., Hamid, F. A.
H. (2020). Examining the impact of ethical leadership and organizational justice on
employees’ ethical behavior: Does person—organization fit play a role?. Ethics &
Behavior, 30 (7), 514 532.

Hamidi, Y., Shaterabadi, S., Soltanian, A. R. (2020). Investigation of the relationship
between the organizational justice and the organizational performance and
productivity in the health center of kermanshah province. Iranian Journal of
Ergonomics, 7 (4), 52-61.

Hansen, S. D. (2011). Ethical leadership: A multifoci social Exchange perspective. The
Journal of Business Inquiry, 10 (1), 41-55.

Harvey, E. (2004). Liderlik ve Etik. Executive Excellence, 8 (87), 23.
Haynes, F. (2002). Egitimde etik. (Cev. Semra Kunt Akbas). Istanbul: Ayrint1 Yayinlari, 68.

Horch, H. D., Schiitte, N. (2003). Competencies of sport managers in german sport clubs
and sport federations. Managing leisure, 8 (2), 70-84.



150

Hussein, N., Omar, S., Noordin, F. ve Ihsak, N. A. (2016). Learning Organization Culture,
Organizational Performance and Organizational Innovativeness in a Public Institution
of Higher Education in Malaysia: A Preliminary Study. Procedia Economics and
Finance, 37, 512-519.

Igbal, N., Anwar, S., Haider, N. (2015). Effect of leadership style on employee performance.
Arabian Journal Business Management Review, 5 (5), 1-6.

Irak, D. Y. (2004). Orgiitsel adalet: Ortaya ¢ikisi, kuramsal yaklasimlar ve bugiinkii durumu.
Tiirk Psikoloji Yazilar, 7 (13) 25-43.

Isik, M. (2009). Okul yoneticilerinin etik liderlik ozellikleri ile orgiitsel baghlik arasindaki
iligki: Beylikdiizii 6rnegi. Yiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul.

Isik, O., Ugurluoglu, O. ve Akbolat, M. (2012). Saglik kuruluslarinda orgiitsel adalet
algilarmin orgiitsel bagliliga etkisi. Dogus Universitesi Dergisi, 13 (2), 254-265.

Icerli, L. (2009). Orgiit yapisi ve érgiitsel adalet arasindaki iliskiler. Doktora Tezi, Dokuz
Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, [zmir.

Icerli, L. (2010). Orgiitsel adalet: Kuramsal bir yaklasim. Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi,
5(1),67-92

Inak, A. (2016). Etik liderlik davranisimin etik liderlik iizerine etkisi. Yiksek Lisans Tezi,
Nevsehir Hac1 Bektasi Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Nevsehir.

Internet: Australian Sports Commission. (2002). Ethics in Sport — Codes of Behaviour. Web:
http://web2.hunterspt
h.schools.nsw.edu.au/studentshared/PDHPE/Sports%20Coaching/Australian%20Spo
rts%20Commission%20-%20Ethics.doc, Son Erisim Tarihi:18.10.2019.

Internet: Code of Sports Ethics. (2015). Web: http://www.pned.pt/media/31485/Code-of-
Sports-Ethics.pdf , Son Erism Tarihi: 11. 5.2020.

Internet: Gengel, B., Akcakanat, T., Ding, M . (2020). Psikolojik rahathgin bilgi paylasimi,
calismaya tutkunluk ve ¢alisan performanst iizerine etkisi. Insan ve Toplum Bilimleri
Arastirmalari Dergisi, 9 (3), 2011-2038. Web:
http://www.itobiad.com/tr/pub/issue/56503/717522, Son Erisim Tarihi: 22.04.2021.

Internet: Genglik ve Spor Bakanligi 2021 yili performans programi. Web:
https://sgb.gsb.gov.tr/Public/Edit/images/SGB/012014/2021%20PP.pdf, Son Erisim
Tarihi: 20.05.2021.

Internet:  Genglik ve Spor Bakanhg.  (2019). Teskilat semasi.  Web:
http://gsb.gov.tr/Sayfalar/35/10/TeskilatveGorevleri, Son Erisim Tarihi: 11.03.2020.

Internet: Giil, H. (2002). Orgiitsel baglilik yaklasimlarmin mukayesesi ve degerlendirmesi.
Ege Academic Review, 2 (2), 37-56.Web:
https://dergipark.org.tr/tr/pub/eab/issue/39832/472230, Son Erigim Tarihi: 10.03.2021



http://www.pned.pt/media/31485/Code-of-Sports-Ethics.pdf
http://www.pned.pt/media/31485/Code-of-Sports-Ethics.pdf
http://www.itobiad.com/tr/pub/issue/56503/717522
https://sgb.gsb.gov.tr/Public/Edit/images/SGB/012014/2021%20PP.pdf
https://dergipark.org.tr/tr/pub/eab/issue/39832/472230

151

Internet: Heffernan, M., Dundon, T. (2016). Cross-level effects of high-performance work
systems (HPWS) and employee well-being: the mediating effect of organisational
justice. Human Resource Management Journal, 26 (2), 211-231. Web:
https://doi.org/10.1111/1748-8583.12095, Son Erisim Tarihi: 04.04.2021.

Internet:  Johnson, S. M. (2000). Providing moral center.  Web:
http://www.eric.ed.gov/searchdb/ index.html, Son Erigim Tarihi: 02.04.2020.

Internet: Josephson, M. (2001). Making Ethical Decisions. Josephson Institute of Ethics.
Web:
https://web.engr.uky.edu/~jrchee0/CE%20401/Josephson%20EDM/Making_Ethical
Decisions.pdf, Son Erisim Tarihi: 01.10.2020.

Internet: Kamu Goérevlileri Etik Kurulu. (2021). Web: http://www.etik.gov.tr/, Son Erisim
Tarihi: 22.02.2021.

Internet: Lashway, L. (1996). Ethical leadership. Web:
https://scholarsbank.uoregon.edu/xmlui/bitstream/handle/1794/3329/digest107.pdf?s
eque, Son Erisim Tarihi: 18.01.2020.

Iskele, A. (2009). llkégretim okulu yéneticilerinin etik liderlik davraniglarinin okullardaki
yaratict iklim iizerine etkisi. Yiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Antalya.

Iscan, O. F., Saym, U. (2010). Orgﬁtse} adalet, is tatmini ve orgiitsel gliven arasindaki iliski.
Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 24 (4), 195-216.

Jawahar, .M. ve Carr D.(2007). Conscientiousness and contextual performance the
compensatory effects of perceived organizational support and leader-member
Exchange. Journal of Managerial Psychology, 22 (4), 330-349

Johnson, R. E., Selenta, C., and Lord, R. G. (2006). When organizational justice and the self-
concept meet: Consequences for the organization and its members. Organizational
Behavior and Human Decision Processes, 99 (2), 175-201.

Jones, G. R. (2013). Organizational theory, design, and change: Text and cases. Seventy
Edition. Boston: Pearson.

Kalay, F. (2016). Isletmelerde orgiitsel adaletin iggoren performanst tizerindeki etkisi: teorik
bir inceleme. Kastamonu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 11
(1), 147 158.

Kaleem, M. M., Jabeen, B., Twana, M. J. (2013). Organizational justice in performance
appraisal system: 1mmpact on employees satisfaction and work performance.
International Journal of Management & Organizational Studies, 2 (2), 28-37.

Kalshoven, K., Den Hartog, D. N., and De Hoogh, A. H. (2013). Ethical leadership and
follower helping and courtesy: Moral awareness and empathic concern as modera-tors.
Applied Psychology, 62 (2), 211-235.


https://doi.org/10.1111/1748-8583.12095
https://web.engr.uky.edu/~jrchee0/CE%20401/Josephson%20EDM/Making_Ethical_Decisions.pdf
https://web.engr.uky.edu/~jrchee0/CE%20401/Josephson%20EDM/Making_Ethical_Decisions.pdf
http://www.etik.gov.tr/
https://scholarsbank.uoregon.edu/xmlui/bitstream/handle/1794/3329/digest107.pdf?seque
https://scholarsbank.uoregon.edu/xmlui/bitstream/handle/1794/3329/digest107.pdf?seque

152

Kalu, D. C., Okpokwasili, N. P. (2018). Impact of democratic leadership style on job
performance of subordinates in academic libraries in port harcourt, rivers state,
Nigeria. International Journal of Research — Granthaalayah, 6 (10), 232-239.

Kaplan, D. (2020). Yoneticilerin etik liderlik davranislarinin ¢alisanlarin is performansi ve
orgiitsel vatandaslik davranmisina etkileri tizerine bir alan arastirmast. Yiksek Lisans
Tezi, Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Karadas, F. (2014). Okul miidiirlerinin ogretmenler tarafindan algilanan etik liderlik
davramiglary ile ogretmenlerin giidiilenme diizeyleri arasindaki iliski. Doktora Tezi,
Akdeniz Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisli, Antalya

Karagdz, A. (2008). Ilk ve ortadgretim okulu yoneticilerinin égretmenler tarafindan
algilanan etik liderlik rolleri ile 6gretmenlerin orgiitsel adanmishklar: arasindaki
iliski (Bursa ili 6rnegi). Yiiksek Lisans Tezi, Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul.

Karakurum, M. (2005). The effects of person-organization fit on employee job satisfaction,
performance and organizational commitment in a turkish public organization.
Doctoral Dissertation, School of Social Sciences of Middle East Technical University,
Ankara.

Karakus, E. (2014). Yéneticilerin liderlik davramslariyla ¢alisan performans: arasindaki
iliskinin incelenmesine yonelik bir aragtirma. Yiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Karakus, S. (2019). Tiikenmislik ve yetenek yonetiminin ¢alisan performansi iizerine etkisi:
saglik sektoriinde bir uygulama. Doktora Tezi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti Istanbul.

Karaman, M., Macit, M., Kuscu Karatepe, H. (2020). Psikolojik sermayenin 1is

performansina etkisi: Saglik calisanlarinda bir uygulama. Optimum Ekonomi ve
Yonetim Bilimleri Dergisi, 7 (1) , 127-146. DOI: 10.17541/optimum.563469

Karasar, N. (2013). Bilimsel arastirma yontemi: Kavramlar ve temel ilkeler. Ankara: Nobel,
81.

Kaya, T. (2014). Okul yénetiminde etik liderlik ve orgiitsel adalet iliskisi. Yiksek Lisans
Tezi, Mevlana Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

Kaya, T. (2020). Genel lise miidiirlerinin etik liderlik davranislar: gosterme diizeyleri ile
ogretmenlerin yasadiklari orgiitsel giiven ve orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasindaki
iliski. Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Kayapali, S., Karabey, C. (2015). Orgiitsel adalet algismin performans degerlendirme
sisteminden duyulan memnuniyet lizerine etkisi. Yonetim ve Ekonomi Arastirmalari
Dergisi, 13 (2), 40-58.

Kegecioglu, T. (2003). Liderlik ve Liderler. Istanbul: Okumus Adam Yaymcilik, 33.



153

Keklik, B., Us, N. C. (2013). Orgiitsel adalet algilamalarinin is tatminine etkisi: Hastane
Calisanlar Uzerinde Bir Arastirma. Siileyman Demirel Universitesi lktisadi ve ldari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 18 (2), 143-161

Kepoglu, A. (2011). GSGM tasra teskilati spor yoneticilerinin is doyumlarimin insan
kaynaklart yonetimi ag¢isindan incelenmesi. Doktora Tezi, Marmara Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Keskin, S. (2016). Etik liderlik ve orgiitsel adalet iliskisi: Bir arastirma. Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul Arel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul.

Kilavuz, R. (2003). Kamu yonetiminde etik ve bir sorun alani olarak yozlagsma. Ankara:
Seckin Yaynlari, 19.

Kiling, A. C. (2010). Okul yéneticilerinin etik liderlik davranislar: gésterme diizeyleri ile
ogretmenlerin yasadiklar: orgiitsel giiven ve yildirma arasindaki iliski. Yiiksek Lisans
Tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Kiling, E. (2016). Psikolojik sozlesmenin ¢alisan performansina etkisine iliskin kamu-6zel
hastanelerde karsilastirmali bir arastirma: Gaziantep ornegi. Doktora Tezi, Kilis 7
Aralik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kilis.

Kilng, E., Paksoy, H. M. (2017). Saglik ¢alisanlarinda performans alg: diizeyinin bazi sosyo
demografik degiskenlere gore incelenmesi. Sel¢uk Universitesi Sosyal Bilimler Meslek
Yiiksekokulu Dergisi, 20 (2), 151-159.

Kiling, E., Ulusoy, E. (2014). Investigation of organizational citizenship behavior,
organizational silence and employee performance at physicians and nurses, and the
relationship among them. Business Management Dynamics, 3 (11):25-34.

Kiling, Z. (2013). Kadin spor ydneticilerinin labirentteki yolculugu: liderlik becerileri.
algilanan engeller ve toplumsal cinsiyet rolleri. Doktora Tezi, Abant Izzet Baysal
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Bolu.

Killioglu, 1. (1988). Ahlak- hukuk iliskisi. Istanbul: Marmara Universitesi IFAV Yayni, 10.

Kir, A. (2018). Orgiitsel sessizliki tiikenmislik senc{romu ve ¢alisan performansi iliskisi.
Yiiksek Lisans Tezi, Nigde Omer Halisdemir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Nigde.

Kline, R.B. (2016). Principles and practice of structural equation modeling. Guilford

publications.

Kocabacak, A. (2011). Insan kaynaklar: se¢cme ve verlestirme siireci agisindan kisilik
boyutlart ile ¢alisan performansi iliskisi: Ila¢ sektoriinde psikoteknik boyutta bir
uygulama. Doktora Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

Kogel, T. (1995). Isletme yoneticiligi. Istanbul: Beta Yaynlar1, 625.

Konak, M. (2014). Ogretmenlerin gériislerine gore ilkokul miidiirlerinin etik liderlik
davramslari ile catisma yonetme stilleri arasindaki iligki (Batman ili ornegi). yiiksek
Lisans Tezi, Yiiziincii Y11 Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Van.



154

Konovsky, M. A. (2000). Understanding procedural justice and its impact on business
organizations. Journal Of Management, 26 (3), 489-511.

Konyalilar, N. (2020). Entelektiiel sermaye ve inovasyonun ¢alisan performansina etkisi:
Havacilik sektorii 6rnegi. Doktora Tezi, Istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul.

Kose, A. (2020). Etik liderlik davranislarinin érgiitsel adalet algist ile iliskisi: Kocaeli
ilindeki egitim kurumlarinda yapilan bir arastirma. Yuksek Lisans Tezi, Yalova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yalova.

Kugun, O. A., Aktas, E. ve Giiripek, E. (2013). Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinda
yoneticilerinin etik liderlik davraniglarinin rolii. Balikesir University Journal of Social
Sciences Institute, 16 (30), 151-166.

Lam, S. S. K., Schaubroeck, J., Aryee, S. (2002). Relationship between organizational
justice and employee work outcomes: A cross-national study. Journal of
Organizational Behavior, 23 (1), 1-18.

Lee, Y. K., Kim, S,, Son, M. H. ve Kim, M. S. (2015). Linking organizational justice to Job
performance: Evidence from the restaurant industry in East Asia. Asia Pacific Journal
of Tourism Research, 20 (1), 1527-1544.

Lee, Y. K, Kim, S, Son, M. H. ve Kim, M. S. (2015). Linking organizational justice to Job
performance: Evidence from the restaurant industry in East Asia. Asia Pacific Journal
of Tourism Research, 20 (1), 1527-1544.

Leventhal, S. G. (1980). What should be done with equity theory? New approaches to the
study of fakness in social relations. National Science Foundation, Washington: ERIC,
1-52.

Lin, Y. T., Liu, N. C. (2016). High performance work systems and organizational service
performance: The roles of different organizational climates. International Journal of
Hospitality Management, 55 (2016), 118-128.

Liu, F., Chow, I. H. S., Huang, M. (2019). High-performance work systems and
organizational identification: the mediating role of organizational justice and the
moderating role of supervisor support. Personnel Review.

Lopiano, D. A., & Zotos, C. (2013). Athletic director's desk reference. Human Kinetics. 5-7

Mahsud, R., Yukl, G., Prussia, G. (2010). Leader empathy, ethical leadership, and relations
oriented behaviors as antecedents of leader-member Exchange quality. Journal of
Managerial Psychology, 25 (6), 561-577.

Maliye Bakanligi Biitce ve Mali Kontrol Genel Miidiirliigii, (2004). Performans esasli
biitceleme rehberi, Ankara.

Marshall, M. N. (1996). Sampling for qualitative research. Family practice, 13(6), 522-526.

McCabe, N., McCarthy, M. (2005). Educating school leaders for social justice. Educational
Policy, 19 (1), 201- 222.



155

Mete, B., Demir, H. (2016). Etik liderlik davramsinin yoneticiye duyulan sadakat tizerine
etkisi: Giivenin arac1 rolii. Kafkas Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 7 (14), 557-576.

Meydan, C., Dirik, D., Eryilmaz, I. (2018). Liderin gii¢ kaynaklar1 ve is performansi
arasindaki iliskide pelz etkisinin diizenleyici rolii. Yonetim ve Ekonomi: Celal Bayar
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 25 (1) , 75-92.

Meydan, C., Koksal, K., Ugurlu Kara, A . (2015). Orgiit i¢inde sessizlik: Orgitsel etik
degerlerin etkisi ve adalet algisinin aracilik rolii. Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 17 (3), 142-159.

Mihct, H., Uzun, T. (2020). Analyzing the relationship between ethical leadership and
organizational justice and organizational 1identification in schools. International
Online Journal of Educational Sciences, 12 (3), 29-39.

Mizrak, O., Katkat, D., Yenel, 1. F. (2004).. Spor federasyonlarinda gorev yapan genel
sekretelerin liderlik analizi. Atatiirk Universitesi Beden Egitimi ve Spor Bilimleri
Dergisi, 8 (2), 26-31.

Mihelic, K. K., Lipicnik, B., Tekavcic, M. (2010). Ethical leadership. International Journal
of Management & Information Systems (IJMIS), 14 (5), 31-41.

Miller, R., Griffin, M., & Hart, P. (1999). Personality and organizational health: The role of
conscientiousness. Work & Stress, 13 (1), 7-19.

Moazzezi, M., Sattari, S., Bablan, A. Z. (2014). Relationship between organizational justice
and job performance of payamenoor university employees in ardabil province.
Singaporean Journal of Business Economics, and Management Studies, 2 (6), 57-64.

Moon, K. K. (2017). Fairness at the organizational level: Examining the effect of
organizational justice climate on collective turnover rates and organizational
performance. Public Personnel Management, 46 (2), 118-143.

Moorman, R. H. (1991). Relationship between organizational justice and organizational
citizenship  behaviors: Do  fairness  perceptions influence  employee
citizenship?. Journal of Applied Psychology, 76 (6), 845-855.

Morgan L. M. (2002). The Moral Ethos of Managing in an Engineering Culture. A
Dissertation Submitted to The Universitiy of San Francisco in Partial Fulfillment of
The Requiments for The Degree of Doctor of Education, San Francisco).

Motowildo, S. J., Borman, W. C., and Schmit, M. J. (1997). A theory of individual
differences in task and contextual performance. Human performance, 10 (2), 71-83.

Mutlu, G., N. (2020). Yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢alisan performanst ve yenilik¢i is
davramist tizerindeki etkisi e-ticaret sektoriinde bir uygulama. Yiiksek Lisans Tezi,
Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Naderi, M.R., Hoveida, R. & Siadat, A. (2010). Correlation between organizational justice
and components of evaluation of employee performance in 1sfahan oil refining
company. New Educational Approach, 5 (2), 97-112.



156

Naderi, M.R., Hoveida, R.,a and Siadat, A. (2010). Correlation between organizational
justice and components of evaluation of employee performance in 1sfahan oil refining
company. New Educational Approach, 5 (2), 97-112.

Nasurdin, A. M., Khuan, S. L. (2007). Organizational justice as an antecedent of job
performance. Gadjah Mada International Journal of Business, 9 (3), 335-353.

Nita, A. (2007). Trends of harmonization of the continuous professional training process
with the european managerial requirements. Universitary Journal of Sociology, 4 (1),
23-29.

Nowakowski, J., Conlon, D. (2005). Organizational Justice: Looking Back, looking forward.
International Journal of Conflict Management, 16 (1), 4-29.

Onan, G. (2017). Etik liderlik, etik iklim, ¢alisan performansi ve hizmet kalitesi iliskileri:
bankacilik sektdrii rnegi. Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, [zmir.

Osborne, J. W., Costello, A. B., Kellow, J. T. (2014). Best practices in exploratory factor
analysis. (pp. 86-99). Louisville, KY: CreateSpace Independent Publishing Platform.

Oter, S., Ayan, M. S. (2016). Denizcilik isletmelerinde déniisiimcii liderlik ve orgiitsel
\@tandashk davranisi arasindaki iliskiler lizerine bir literatiir arastirmasi. Dokuz Eyliil
Universitesi Denizcilik Fakiiltesi Dergisi, 8 (1), 129-157.

Ozbek, O. (1999). Sporda etik dis1 davranis alanlar1 ve etik ilkeler. Gazi Beden Egitimi ve
Spor Bilimleri Dergisi, 4 (4) 38-50.

Ozdevecioglu, M. (2003). Algilanan &rgiitsel adaletin bireyleraras1 saldirgan davramslar
tizerindeki etkilerinin belirlenmesine yonelik bir arastirma. Erciyes Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 21, 77-96.

Ozdevecioglu, M., Kamgiir, S. (2009). Calisanlarin iliski ve gdrev yonelimli liderlik
algilamalarinin ~ performanslar1  {izerindeki etkileri. Karamanoglu ~ Mehmetbey
Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2009 (1), 53-82.

Ozdevecioglu, M., Sucan, S., Akin, M. (2008). Algilanan &rgiitsel adaletin tiikkenmislik
tizerindeki etkisini attirmada fiziksel aktivitelere katilimin rolii. Uluslararast Alanya
Isletme Fakiiltesi Dergisi, 6 (3), 137-151.

Ozer, O. (2019). Hemsirelerde hizmetkar liderlik ve calisan performansinin
incelenmesi. Saglik Bilimleri ve Meslekleri Dergisi, 6 (1), 105-112.

Ozer, Y., Urtekin, A . (2007). Orgiitsel adalet algis1 boyutlar1 ve is doyumu iliskisi {izerine
bir arastirma . Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi , 0 (28).

Ozgen, E. (2003). lletisim ve liderlik. Iletisim Kuram ve Arastirma Dergisi, sayr: 18, 99-
119. Ozgenel, M., Aktas, A. (2020). Okul miidiirlerinin liderlik stillerinin égretmen
performansina etkisi. Uluslararasi Liderlik Calismalar: Dergisi: Kuram ve Uygulama,
3(2),1-18.



157

Ozkan, O. S. (2019). Hizmetkar liderligin 6rgiitsel 6zdeslesmeye etkisinde 6rgiitsel adaletin
araci rolii. Isletme Arastirmalart Dergisi, 11 (4), 3157-3171.

Ozmen, O. N. T., Arbak Y., Ozer P. S. (2007). Adalete verilen degerin adalet algilari
tizerindeki etkisinin sorgulanmasina iliskin bir arastirma. Ege Academic Review, 7 (1):
17-33.

Oztiirk, F. (2000). Deviet ve ézel sektor spor kuruluslarindaki yoneticilerin doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik ozelliklerinin belirlenmesi. Yiiksek Lisans Tezi, Orta Dogu Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Oztiirk, N. K., Coskun, B. (2000). Kamu yonetiminde yeniden yapilanma ve kamu
hizmetlerinde kalite: Etiksel bir bakis. Tiirk Idare Dergisi, 72 (426), 145-161.

Oztiirk, S. (2019). Sirket akademilerinin ¢alisan performans, is tatmini ve érgiitsel baghliga
etkisi. Yiiksek Lisans Tezi, Manisa Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Manisa.

Parasiz, O. (2015). Bagimsiz spor Jederasyonlarimin Spor Genel Miidiirligii ile iliskilerinin
analizi. Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Parks, B. J., Quarterman, J. And Thibault L. (2013). Cagdas spor yénetimi. (Ugiincii baski).
(Cev. Dogu, G., Sevimli, D., Durusoy, E. A.). Ankara: Akademisyen Kitapevi.

Pawar, B. S., Eastman, K. K. (1997). The Nature and Implications of Contextual Influences
on Transformational Leadership: A Conceptual Examination. Academy of
Management Review. 22 (1):80-1009.

Pekdemir, M., Kocoglu, G., C. Giirkan. (2014). Ozerklik ve 6diillendirme algilariin ¢alisan
performans: tizerindeki etkisinde ¢alisanin inovasyona yonelik davraniginin aracilik
roliine yonelik bir arastirma. Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 43(2),
332-350.

Pelit, E., Bozdogan, 1. (2014). Calisanlarin orgiitsel adalet algilamalarinin tiikenmislik
diizeyleri tizerindeki etkisi: kemer’deki bes yildizli otel isletmelerinde bir uygulama.
Isletme Arastirmalart Dergisi, 6 (2), 37-66.

Pieper, A. (1999). Etige Giris. (Cev. Veysel Atayman-Goéniil Sezer). Istanbul: Ayrinti
Yayinlari, 28.

Pillai, R., Schriesheim, C. A., and Williams, E. S. (1999). Fairness perceptions and trust as
mediators for transformational and transactional leadership: A two-sample
study. Journal of Management, 25(6), 897-933.

Polat, S. (2007). Orta égretim dgretmenlerinin drgiitsel adalet algilari, orgiitsel giiven
diizeyleri ile orgiitsel vatandaslhik davramslart arasindaki iligkileri, Doktora Tezi,
Kocaeli Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kocaeli.

Polat, S., Celep, C. (2008). Ortadgretim O0gretmenlerinin Orgiitsel adalet, orglitsel giiven,
orgiitsel vatandashik davraniglarina iligkin algilari. Kuram ve Uygulamada Egitim
Yonetimi Dergisi, 54 (54), 307-331.



158

Poyraz, K., Kara, H. ve Cetin, S. A. (2009). Orgiitsel adalet algilamalarmmn orgiitsel
vatandaslik davraniglarina etkisine yonelik bir arastirma. Siileyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 9 (1),71-91.

Price, T. L. (2000). Explaining ethical failures of leadership. Leadership & Organization
Development Journal, 22 (4), 177-184.

Qasim, M., Rizvi, T., & Irshad, M. (2020). Impact of ethical leadership on task performance
and organizational citizenship behavior: Moderating role of i1slamic work
ethics. Journal of Management and Research, 7 (2), 166-193.

Robinson, K. L. (2004). the impact of individiual differences on the relationship between
employee perceptions of organizational justice and organizational outcome variables.
Doctoral dissertation, Alliant International University, San Diego.

Rosentthal, M., P. Yudin. (1997). Felsefe Sozliigii (Cev. Aziz Calislar). Istanbul: Sosyal
Yayinlari, 147.

Sabuncuoglu, Z., Tiiz, M. (2001). Orgiitsel psikoloji. Bursa: Ezgi Kitabevi, 201.

Saeed, R., Shakeel, M., Lodhi, R. N. (2013). Ethical behavior and employees job
performance in education sector of pakistan. Middle-East Journal of Scientific
Research.18 (4).524-529

San, 1., Yalgintas, M., (2017). Orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
belirlenmesine ydnelik ampirik bir calisma. Uluslararas: Iktisadi ve Idari Incelemeler
Dergisi, 16. Ulusal Isletmecilik Kongresi Ozel Sayisi, 503-514. DOI:
10.18092/ulikidince.323228

Sancak, Y. M. (2014). Etik liderlik orgiitsel adalet ve orgiitsel sinizm iizerine bir uygulama.
Yiiksek Lisans Tezi, Hali¢ Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Saric1 Aytan, Y. (2018). Orgiitsel adalet, giiven, baghlik ve vatandashgin ¢alisanlarin
performansina etkisi ve buna yonelik bir uygulama: Esenyurt Belediyesi 6rnegi.
Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Saunders, M., Thornhill, A. (2004). Trust and mistrust in organizations: An exploration using
an organizational justice framework. European Journal of Work and Organizational
Psychology, 13 (4), 493-515.

Savas, A. T. (2005). Kariyer yonetiminde performans degerlendirme sisteminin rolii.
Istanbul: Cantay Yaynlari, 16.

Saygili, M., Erigii¢, G., Ozer, O. (2016). Saglik calisanlarinin drgiitsel sessizlik ve calisan
performanst diizeylerinin belirlenmesi. The Journal of Academic Social Science
Studies, (49), 485-500.

Sayin, A. (2016). The Examination of model fit indexes with different estimation methods
under different sample sizes in confirmatory factor analysis. Egitimde ve Psikolojide
Ol¢me ve Degerlendirme Dergisi, 7(2), 432-442.



159

Sayin, A., Gelbal, S. (2016). Yapisal Esitlik Modellemesinde Parametrelerin Klasik Test
Kurami Ve Madde Tepki Kuramina Gore Sinirlandirilmasinin Uyum Indekslerine
Etkisi. Uluslararasi Egitim Bilim ve Teknoloji Dergisi, 2(2), 57-71.

Schermerhorn, J. R., J. G. Hunt ve R. N.Osborn. (2000). Organizational behavior. 7th
Edition. NY: John Wiley&Sons, 48.

Schminke, M., Ambrose, M. L., and Noel, T. W. (1997). The effect of ethical frameworks
on perceptions of organizational justice. Academy of Management Journal, 40 (5),
1190-1207.

Serinkan, C. (2002). Déntisiimeii ve etkilesimei liderlik tarzlari ve tepe yoneticileri igin
onemi. Maltepe Universitesi IIBF Ekonomik Toplumsal ve Siyasal Analiz Dergisi, 1

(1).

Songur, A., Ince, N. (2020). Liderlik tiirlerinin ¢alisan motivasyonu ve performansina etkisi:
bir uygulama. Mehmet Akif Ersoy Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Isletme Kamu ve Ekonomi 2020 Ozel Sayisi, 906-925. DOI:
10.30798/makuiibf.690754

Songur, C., Ozlem, O., Say Sahin, D. (2017). Etik liderligin orgiitsel adalet tizerine etkisi:
bir kamu hastanesinde uygulama. Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 20 (4), 445-456.

Sonnentag, S., Frese, M. (2002). Performance concepts and performance
theory. Psychological management of individual performance, 23 (1), 3-25.

Sékmen, A., Bilsel, M. A., Erbil, C. (2013). Orgiitsel adaletin ¢alisan motivasyonu ve
performan31 uzermdekl etkisi: Bankacilik sektoriinde bir arastirma. Gazi Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 15 (1), 43-62.

Suliman, A. M. T. (2007). Links between justice, satisfaction and performance in the
workplace: a survey in the uae and arabic context. Journal of Management
Development, 26 (4), 294-311.

Sunay, H. (2017). Spor yéonetimi. 3. Baski. Ankara: Gazi kitabevi.

Stimer, N. (2000), Yapisal Esitlik modelleri:Temel kavramlar ve 6rnek uygulamalar. Tiirk
Psikoloji Yazilar, 3(6), 49-74.

Stimer, R. (1990). Tiirkiye'de spor ydnetiminin tarihsel gelisimi ve sporda demokrasi. (3.
Baski). Ankara: Giiven Kitabevi, 27-38, 63.

Swalhi, A., Zgoulli, S. and Hofaidhllaoui, M. (2017). The influence of organizational justice
on job performance: The mediating effect of affective commitment. Journal of
Management Development, 36 (4), 542-5509.

Swalhi, A., Zgoulli, S. ve Hofaidhllaoui, M. (2017). The influence of organizational justice
on job performance: The mediating effect of affective commitment. Journal of
Management Development, 36 (4), 542-559.



160

Sahin, B., Taskaya, S. (2011). Saghk cahisanlarmin orgiitsel adalet algilarini etkileyen
faktorlerin yapisal esitlik modeli ile incelenmesi. Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi,
13(2), 85-114.

Samdan, T. (2019). [lkokul ve ortaokul égretmenlerinin algilarina gére orgiitsel adalet ve
orgiitsel sinizm arasindaki iliskinin incelenmesi. Doktora Tezi, Istanbul Okan
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Schumacker, R. E., Lomax, R. G. (2010). A beginner's guide to structural equation
modeling. (3rd Edition). New York: Routledge/Taylor & Francis Group.

Simsek, O. F. (2007). Yapisal esitlik modellemesine giris. Temel ilkeler ve lisrel
uygulamalar:. Ankara: Ekinoks Yayinlari, 212.

Simsek, S. (1999). Yénetim ve organizasyon. Ankara: Nobel Yayincilik.

Sirin, O. F. (2008). Beden Egitim spor yiiksekokulu yéneticilerinin liderlik stilleri ve catisma
yonentimi stratejilerinin incelenmesi. Doktora Tezi, Gazi Universitesi Saglik Bilimleri
Enstitiisii, Ankara.

Sisman, M. (2002). Egitimde miikemmellik arayisi. Ankara: Pegem A Yayincilik.

Tabachnick, B., & Fidell, L. (2014). Using multivariate statistics: Pearson new international
edtition. International edition of sixth edition. ed: United Kingdom: Pearson
Education.

Tagraf, H., Ozkan, A. M., Sahin, I. (2016). Calisanlarin 6rgiitsel adalet algilari ve performans
arasindaki iliski: bir saglik kurulusunda arastirma. Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Dergisi, 17 (2), 67-83.

Tajammal, H., Wajid, A. (2012). Effects of servant leadership on followers’ job
performance. Sci., Tech. and Dev.., 31 (4), 359-368.

Tan, O., Cetin, C. (2012). Performans degerlendirme sistemine iliskin orgiitsel adalet
algisinin sistemden duyulan memnuniyet tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik bir
arastirma. Oneri Dergisi, 9 (35), 1-13.

Tagkin, M. (2019). Algilanan etik liderlik davranisi ile algilanan duygusal zeka arasindaki
iligki. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Esenyurt Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul. Tayfun, A., Catir, O. (2015). Orgiitsel sessizlik ve ¢alisanlarin performanslart
arasindaki iliski iizerine bir arastirma. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 5 (3):114-134.

Taymaz, H. (1997). Egitim sisteminde teftig. Ankara: Giil Yayinevi.

Tekin, E. (2018). Lider-iiye etkilesiminin ¢alisan performansi lizerindeki etkisinde orgiitsel
vatandaslik davranisinin aracilik rolii. Karadeniz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Sosyal Bilimler Dergisi, 8 (16), 343-364.

Tercan, S. (2017). Otantik liderligin ¢calisan motivasyonu ve is performansina etkisi. Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul Arel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.



161

Teyfur, M., Beytekin, O. F., Yal¢inkaya, M. (2013). ilkdgretim okul ydneticilerinin etik
liderlik ozellikleri ile okullardaki orgiitsel giiven diizeyinin incelenmesi (Izmir il
ornegi). Dicle Universitesi Ziya Gokalp Egitim Fakiiltesi Dergisi, (21), 84-106.

Thiroux, J. (1998). Ethics theory and practise, R.R.donneley&sons company, New Jersey.
Tortop, N. (1990). Yonetim biliminin temel ilkeleri. Ankara: Tiirkiye Orta Dogu Amme
Idaresi Enstitiisii Yayinlar.

Toytok, E. H. (2014). Ogretmen algilarina gére okul yéneticilerinin etik liderlik
davraniglarimin orgiit kiiltiirii vizerine etkisi (Diizce ili 6rnegi). Doktora Tezi, Abant
Izzet Baysal Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Bolu.

Toremen, F. (2001), Ogrenen Okul. Ankara: Nobel Yayinevi.

Téremen, F. ve Tan, C. (2010). Egitim Orgiitlerinde adalet kavramsal bir ¢oziimleme. Dicle
Universitesi Ziya Gokalp Egitim Fakiiltesi Dergisi, (14), 58-70.

Trice, H.M., Beyer, J.M. (1993). The cultures of work organizations. Englewood Cliffs:
Prentice Hall.

Tsui, A. S., Zhang, Z. X., Wang, H., Xin, K. R., Wu, J. B. (2006). Unpacking the relationship
between ceo leadership behavior and organizational culture. The Leadership
Quarterly, 17 (2), 113-137.

Tunger, P. (2013). Orgiitlerde performans degerlendirme ve motivasyon. Sayistay
Dergisi, 88 (1), 87-108.

Turan, M. (2018). Tiirkiye’nin yeni yonetim diizeni: Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemi.
Sosyal Bilimler Arastirma Dergisi, 7 (3), 42-91.

Turan, S. (2014). Egitim ydnetimi teori, arastirma ve uygulama. Ankara: Pegem A
Yaymcilik, 297,

Turan, Y., Cinnioglu, H. (2020). Otel isletmeleri calisanlarinin algiladiklari liderlik tarzinin
performans diizeyine etkisi: Antalya Ornegi. Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 19 (39) , 1227-1245. DOI: 10.46928/iticusbe.790956

Turgut, H., Tokmak, 1., Ates, M. F. (2015). Lider-iiye etkilesiminin isgéren performansina
etkisinde calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin rolii. Cankir1 Karatekin Universitesi
IIBF Dergisi, 5 (2), 417-442.

Turhan, M., Celik, V. (2011). The effect of ethical leadership behaviors of school principals
on social justice in schools. Education Sciences, 6 (1), 438-452.

Tutar, H., Altmdz, M. (2010). Orgiitsel iklimin isgdren performansi iizerine etkisi: ostim
imalat isletmeleri ¢alisanlari iizerine bir arastlrma. Ankara Universitesi SBF
Dergisi, 65 (02), 196 218.

Tiirkmen, 1. (1996). Yonetimin siyasallasmasi ve yonetsel yetki ve zaman acisindan
yvonetimde verimlilik. Ankara: MPM Yayinlari, 53.



162

Tyler, T. R., Lind, E. A. (1992). A relational model of authority in groups. Advances In
Experimental Social Psychology, Vol 25, 115-92.

Uen, J.F. & Chien, S.H. (2004). Compensation Structure, Perceived Equity And Individual
Performance of R and D Professionals. Journal of American Academy of Business,
401- 40.

Ugras Turan, E. (2020). Etik liderlik, orgiitsel baglilik ve iiretkenlik karsiti is davranist
iliskisi: Bir alan arastirmas1. Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Ankara.

Ugurlu Kara, A. (2014). Pozitif psikolojik sermaye ile bireysel performans iliskisi: Tarim
Kredi Koperatifleri Merkez Birligi Ornegi. Yiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Ugurlu, C. T. (2009). [lkogretim okulu égretmenlerinin érgiitsel baghhk diizeylerine
yoneticilerinin etik liderlik ve orgiitsel adalet davramglarimin etkisi. Doktora Tezi,
Inénii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Malatya.

Ugurlu, C. T., Ustiiner, M. (2011). Ogretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerine
yoneticilerinin etik liderlik ve orgiitsel adalet davramslarnin etkisi. Hacettepe
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 41 (41), 434-448.

Uyargil, C. (2008). Isletmelerde performans yonetimi sistemi, performansin planlanmast,
degerlendirilmesi ve gelistirilmesi. Istanbul: Arikan Basim Yayim Dagitim, 68.

Uysal, B. (2019). Okul yoneticilerinin etik liderlik davranislar: ile 6gretmenlerin orgiitsel
adalet algilari arasindaki iliski. Yiksek Lisans Tezi, Ondokuz Mayis Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisti, Samsun.

Uysal, M. (2014). Genel liselerde gérev yapan dgretmenlerin drgiitsel adalet konusundaki
algilart (Altindag ilgesi drnegi). Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Uysal, S. (2015). Performans yoOnetimi sisteminin tanimi, tarih¢esi, ama¢ ve temel
unsurlarina genel bir bakis. Electronic Journal of Vocational Colleges, 1(1), 32-39.

Uzuntarla, Y., Ceyhan, S., & Firat, 1. (2017). Calisan performansimnin incelenmesi: Saglik
sektorii 6rnegi. Gulhane Medical Journal, 59 (1), 16-20.

Unlii, O., Yiiriir, S. (2011). Duygusal emek, duygusal tiikkenme ve gorev/baglamsal
performans iliskisi: Yalova’da hizmet sektorii ¢alisanlari ile bir arastirma. Erciyes
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, (37), 184-207.

Voulgaraki, P. (2021). High performance work systems (hpws) and employee engagement:
the mediating effect of organizational justice. Master’s Thesis. Makedonya.

Vural, M. (2013). SGM merkez ve tasra teskilatinda gérev yapan spor yoneticilerinin
ajiikviinme ve karar verme stillerinin incelenmesi. Yiiksek Lisans Tezi, Selcuk
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Konya.



163

Walumbwa, F.O., Mayer, D.,M., Wang., P.,Wang, H., Workman, K., Christensen,
A.,L.(2011). Linking ethical leadership to employee performance: the roles of leader—
member exchange, self-efficacy, and organizational identification. Organizational
Behavior and Human Decision Processes. 115 (2), 204-213.

Watt, C., D. (2004). Sport management and administration. 2nd Edition. London: E&Fn
Spon. p.:23-65.

Wells, J. E., Walker, N. A. (2016). Organizational change and justice: The impact of
transparent and ethical leaders. Journal of Intercollegiate Sport, 9 (2), 179-1909.

Werner, 1.(1993). Liderlik ve yonetim (Cev. Vedat Uner). Istanbul: Rota Yayinlari.

West, S. G., Finch, J. F., Curran, P. J. (1995). Structural equation models with nonnormal
variables: Problems and remedies.

Williams, S. (1999). The effects of distributive and procedural justice on performance. The
Journal of Psychology, 133 (2), 183-193.

Witt, L. A., Kacmar, K. M., and Andrews, M. C. (2001). The interactive effects of procedural
justice and exchange ideology on supervisor-rated commitment. Journal of
Organizational Behavior, 22 (5), 505-515.

Wu, X., Wang, C. (2008). The impact of organizational justice on employees' pay
satisfaction, work attitudes and performance in chinese hotels. Journal of Human
Resources in Hospitality ve Tourism, 7 (2), 181-195.

Xu, A. J,, Loi, R. ve Ngo, H. Y. (2016). Ethical leadership behavior and employee justice
perceptions: The mediating role of trust in organization. Journal of Business Ethics,
134 (3), 493-504.

Xu, A. J, Loi, R., Ngo, H. Y. (2016). Ethical leadership behavior and employee justice
perceptions: The mediating role of trust in organization. Journal of Business Ethics,
134 (3), 493-504.

Yalgin, A. (2002). Stratejik yonetim ve liderlik. Istanbul: Iz Yayinlar1, 53.

Yang, C. (2014). Does Ethical Leadership Lead to Happy Workers? A Study on th e Impact
of Ethical Leadership, Subjective Well-Being and Life Happiness in the Chinese
Culture. Journal of Business Ethics, 123(3), 513-525.

Yasan, B., Dogan, S., Mengi, B. T. (2019)..Etik liderlik ve etik iklimin i¢ denetcilerin
performansina etkisi ve bir arastirma. T/IDE Academia Research, 1 (2), 249-280.

Yavuz, E. (2010). Kamu ve 6zel sektor ¢aliganlarinin 6rgiitsel adalet algilamalart tizerine bir
karsilastirma calismas1. Dogus Universitesi Dergisi, 11 (2), 302-312.

Yavuz, K. (2018). Yéneticilerin algilanan narsistik ozelliklerinin ¢alisan performansi
tizerindeki etkileri: Devlet tiniversitesinde yapilan bir arastirma. Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul Kiiltiir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.



164

Yean, T. F. & Yusof, A. A. (2016). Organizational justice: A conceptual discussion.
Procedia Social and Behavioral Sciences, Vol: 219, 798-803.

Yelboga, A. (2006). Kisilik 6zellikleri ve is performansi arasindaki iliskinin incelenmesi.
ISGUC The Journal of Industrial Relations and Human Resource, 8 (2),196-217.

Yenel, 1. F., Parasiz, O. (2019). Tiirk spor yonetimi. A. Azmi Yetim (Ed.). Yénetim ve Spor.
Ankara: Gazi Kitapevi, 307-372.

Yenel, 1., F. (2018). "Liderlik", yonetim ve spor (Ed. Ahmet Azmi Yetim). Ankara: Gazi
Kitabevi Yayinlari, 283-299.

Yesiltas, M., Ceken, H., Sormaz, U. (2012). Etik liderlik ve 6rgiitsel adaletin drgiitsel sapma

davranislari iizerindeki etkisi. Mugla Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
(28), 18 39.

Yetim, A. (1996). Spor yonetiminde liderlik. Gazi Universitesi Beden Egitimi ve Spor
Bilimleri Dergisi, 1(3), 85-94.

Yeyrek, M. (2018). Geleneksel yonetim ve vizyoner liderlik davraniglarimin, ¢alisanlarin
performans etkilerine yonelik bir arastrma. Doktora Tezi. Istanbul Gelisim
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Yildirnrm, B. (2001). Okul yéneticilerinin kiiltiirel liderlik rollerinin ogretmenlerin is
doyumuna ve meslek ahlakina etkisi. Doktora Tezi. Firat Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Elaz1g.

Yildiz, S., Savci, G., Kapu, H. (2014). Motive edici faktorlerin ¢alisanlarin is performansina
ve isten ayrilma niyetine etkisi. Yonetim ve Ekonomi: Celal Bayar Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 21 (1), 233-249.

Yilmaz, E. (2006). Okullardaki orgiitsel giiven diizeyinin okul yoneticilerinin etik liderlik
(?:zellikleri ve bazi degiskenler acisindan incelenmesi. Doktora Tezi, Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii, Konya.

Yilmaz, E. (2006). Okullardaki orgiitsel giiven diizeyinin okul yoneticilerinin etik liderlik
(?:zellikleri ve bazi degiskenler acisindan incelenmesi. Doktora Tezi, Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii, Konya.

Yilmaz, G. (2004). Insan kaynaklar: uygulamalarina iliskin orgiitsel adalet algisinin
calisanlarin  tutum ve davramslart iizerindeki etkisi. Doktora Tezi, Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, [stanbul.

Yilmaz, G. (2019). Presenteeism ve is stresinin ¢alisan performansina etkisi: Bir uygulama
ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Edirne.

Yilmaz, G. (2019). Etik liderlik davranisinin érgiitsel adalet algisi tizerindeki etkisi: Saglik
sektoriinde bir uygulama. Yiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul.

Yilmaz, G. Y., Giinay, G. (2020). Presenteeism ve is stresinin ¢alisan performansina etkisi:
tekstil sektoriinde bir uygulama. Social Sciences Research Journal, 9 (1), 91-106.



165

Yilmaz, M. (2014). Spor genel miidiirliigii ve tasra teskilati ¢calisanlarinin yéneticilerine
iliskin etik liderlik davrams ozelliklerinin orgiitsel baghlik diizeyleri agisindan
incelenmesi. Yiiksek Lisans tezi, Sakarya Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisi,
Sakarya.

Yiiriir, S. (2008). Orgiitsel adalet ile is tatmini ve calisanlarn bireysel dzellikleri arasindaki
iligkilerin analizine yonelik bir aragtirma. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 13 (2), 295-312.

Zehir, C., Erdogan, E. (2011). The association between organizational silence and ethical
leadership through employee performance. Procedia Social and Behavioral Sciences,
(24), 1389-1404.






167

EKLER



EK-1. Etik Kurul Onay1

168

T.C.
GAZI UNIVERSITESI
Saghik Bilimleri Enstitiisii Miidiirliigii

Saymn Dr. Ogr. Uyesi ibrahim Fatih YENEL
Spor Yéneticiligi Bolimi Baskanhg - Ogretim Uyesi

Enstitiimiiz Beden E@itimi ve Spor Anabilim Dali doktora programi d3rencisi Mustafa
YILMAZ'n, etik komisyon bagvurusu ile ilgili olarak Universitemiz Olgme Degerlendirme
Etik Alt Calisma Grubu'nun cevabi yazisi ekte gondenilmektedir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

e-imzalidir
Doc. Dr. Aysel BERKKAN
Enstiti Miidiir Yardimeis:

DAGITIM
Geregi: Bilg::
Saghk Bilimlen Enstitiisii Midiirliigiine » Saym Dr. Ofr. Uyesi ibrahim Fatih YENEL

Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dal
Bagkanhgimna
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EK-1. (devam) Etik Kurul Onay1

T.C.
GAZI UNIVERSITESI
Olcme Degerlendirme Etik Alt Calisma Grubu

SAGLIK BiLIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGUNE

flgi - 14.02.2020 tarth ve E23692 sayih yazi.

ilgi yazimz ile gondermis oldugunuz, Enstitiniiz Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dal
Doktora Ogfrencisi Mustafa YILMAZ'!m, Dr.Ogr.0yesi I.Fatih YENEL'in
damsmanhfinda yiirittigii.  "Etk Liderlik, Orgiitsel Adalet ve Calisan Performanst
Arasindaki Iliski: Genglik ve Spor Bakanligr Ornegi” adh tez cahsmas: ile ilgili konu
Kurulumuzun 03.03.2020 tarih ve 03 sayih toplantisinda gériisiilmiis olup.

flgilnin cabsmasinin, yapilmas: planlanan verlerden izin almmasi kosuluyla
vapilmasinda etik acidan bir sakinca bulunmadifma oybirligi ile karar verilmis ve karara

iliskin 1mza listesi ekte gonderilmistir,

Bilgilerinizi ve gere@ini rica ederim.

F—imzalldl r
Prof. Dr. Ismail KARAKAYA
Kurul Baskam

Arastirma Kod No: 2020-138

Ek: 1 Liste
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i GAZI UNIVERSITESI
OLCME DEGERLENDIRME ETiK ALT CALISMA GRUBU
KATILIM LISTESI

TOPLANTI TARIHI :03.03.2020 TOPLANTI SAYISI : 03
ADI-SOYADI v iMZA

Prof. Dr. Ismail KARAKAYA

Baskan

Prof.Dr. C. Haluk BODUR

Prof.Dr.Ismet YUKSEL

Prof.Dr.Secil OZKAN

Prof.Dr.Cevriye TEMEL GENCER

Prof.Dr.Aymelek GONENG

Prof.Dr.Gillay BAYRAMOGLU

Prof.Dr.Makbule GEZMEN KARADAG

Dog.Dr.Zehra GOCMEN BAYKARA

Doc.Dr.Nihan KAFA

Do¢.Dr.Necdet KARASU

Dog.Dr.ilyas OKUR

Dog.Dr.Kemal OZTEMEL
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EK-2. Genglik ve Spor Bakanlig1 Arastirma izni

T.C:
GENCLIK VE SPOR BAKANLIGI
Egitim, Arastirma ve Koordinasyon Genel Mudirligi

08.10.2020

DAGITIM YERLERINE

ilgi : a) Universiteniz 14.02.2020 tarihli ve 14574941 sayih yazist.
b) Bakanligimiz 27/07/2020 tarihli ve 754387 sayih Arastirma izinleri Genelgesi.

ilgi (a) yaz ile basvurusu yapilan "Etik Lideriik, Orgiitsel Adalet ve Caligan
Performanst Arasindaki Iliski: Genglik ve Spor Bakanligi Ornegi" bashkh aragtirma izni talebi
Genglik ve Spor Bakanhg Bilimsel Aragtirma ve Yaym Etigi Kurulu tarafindan ilgi
(b) Genelge ¢ercevesinde degerlendirilmistir.

Buna gore; arastirmanin Ankara, Antalya, Hatay, Osmaniye, Rize, Trabzon, Kocaeli,
Sakarya, Manisa, izmir, Aksaray, Erzincan, Adiyaman, Kirikkale, Malatya ve Gaziantep
Genglik ve Spor il Miidiirliiklerinde, ilgi (b) Genelge dogrultusunda arastirmac: tarafindan
titizlikle yiiriitiilmesi, 6rneklemdeki kisilerin resit olmamalan durumunda velilerin yazih
izinlerinin alinmasi, onay alman aragtirma faaliyetleri kapsami diginda hicbir uygulama ve
etkinlik yapilmamasi, arastirmamn planlanmasi, tamtilmas: ve uygulanmas:i esnasinda
oncelikle kurum ve kuruluslarnin faaliyetlerinin aksatilmamasi, tiim aragtirma siireglerine
katihmda goniilliiliigiin esas alinmasi, Egitim, Arastirma ve Koordinasyon Genel Midiirlagi
tarafindan miihiirlenmis veri toplama araglan disinda bir arag ya da form
kullanilmamasi, arastirmanin kurumlarda uygulanmasindan kaynaklanabilecek her tiirli
fiziksel zararn aragtirmaci(lar) tarafindan karsilanmasi, arastirmada ticari amag giidiilmemesi
ve katilimcilardan iicret talep edilmemesi, arastirmalarda elde edilen veri setlerinin uygulama
tamamlandiktan sonra 30 (otuz) giin igerisinde Bakanlik tarafindan istenilen formatta,
arastirmalann sonu¢ raporlarimin ise ¢alima bitiminden itibaren 30 (otuz) giin icerisinde
arastirmaci(lar) tarafindan Egitim, Arastirma ve Koordinasyon Genel Midiirliigiine
ulagtirilmasi, ilgili tiim etkinliklerin gézetim ve denetiminin, ilgili kurum midirliikleri ile
genclik ve spor il miidiirliikkleri tarafindan gergeklestirilmesi hususlarinda bilgilerinizi ve
geregini rica ederim.

R e-imzaldir
Dr. Mehmet Ata OZTURK
Bakan a.
Genel Miidiir
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EK-2. (devam) Genglik ve Spor Bakanlig1 Arastirma izni

T.C.
GENCLIK VE SPOR BAKANLIGI
Egitim, Arastirma ve Koordinasyon Genel Miidiirligii

Ek : Onaylanmis Olgek Formu (3 sayfa)

Dagitim:

Gazi Universitesi Rektorliigiine
(Saglik Bilimleri Enstitiisii Miidiirligii)
AKSARAY GENCLIK VE SPOR iL

MUDURLUGUNE

ANKARA GENCLIK VE SPOR iL
MUDURLUGUNE

ANTALYA GENCLIK VE SPOR iL
MUDURLUGUNE

ADIYAMAN GENCLIK VE SPOR iL
MUDURLUGUNE

HATAY GENCLIK VE SPOR iL
MUDURLUGUNE

ERZINCAN GENCLIK VE SPOR iL
MUDURLUGUNE

iZMiR GENCLIK VE SPOR iL
MUDURLUGUNE

MANISA GENCLIK VE SPOR iL
MUDURLUGUNE

KIRIKKALE GENCLIK VE SPOR iL
MUDURLUGUNE

RIZE GENCLIK VE SPOR iL
MUDURLUGUNE

TRABZON GENCLIK VE SPOR iL
MUDURLUGUNE

GAZIANTEP GENCLIK VE SPOR iL
MUDURLUGUNE

MALATYA GENCLIK VE SPOR iL
MUDURLUGUNE

KOCAELI GENCLIK VE SPOR iL
MUDURLUGUNE

SAKARYA GENCLIK VE SPOR iL
MUDURLUGUNE

Sayin Mustafa YILMAZ
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Sayin Genglik ve Spor Bakanhgi Calisani;

“Etik Liderlik, Orgiitsel Adalet ve Cahsan Performansi Arasindaki iliski: Genclik ve Spor
Bakanhg Ornegi” isimli doktora tez ¢alismasinin parcasi olan bu anketin amaci; Genglik ve Spor
Bakanlig1 biinyesinde goérev yapan ¢alisanlarin,
performanslar tizerindeki etkisini orgiitsel adalet algisi aracilifiyla saptayarak s6z konusu degiskenler
arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir.
Anket sorularina vermis oldugunuz cevaplardan elde edilecek bilgiler sadece bu calismada
kullanilacak ve verdiginiz cevaplar gizli tutulacaktir. Liitfen her soruyu miimkiin oldugu kadar

acik ve samimi bir sekilde cevaplandiriniz.
Anket sorularmi cevaplandirmak i¢in ayirdigimiz zamana simdiden tesekkiir eder,

cahismalarimizda basarilar dilerim.

i. Fatih YENEL

Mustafa YILMAZ

yoneticilerinde etik liderlik davraniglarinin,

Arasi

Doktor Ogretim Uyesi Doktora Ogrencisi
Danisman
BOLUM -I
KIiSIiSEL BILGILER
..................... GENCLIK ve SPOR iL MUDURLUGU
Meslekte | =sg | Cinsiy | Medeni )
ki .. Unvaniniz
Yas Gorev et Durum
calisma et
. siireniz
Siireniz
24 1§ | 8]+ c
=g - B=l T.):" ,L —
S2J2E&EETST E| B 8
2::(}%«5 Ry &§dcd 5| S|
........................................ 2 1E8 5359842/ £| 48
(y1D) (y1D) 2 d S &7 39 7T ~
PR= n
Gelir Diizeyiniz (Aylik TL) Egitim Diizeyiniz
3500
2500 | 2501 TL- TL- 4500 ilkésreti
TLve | 3499TL | 4499T | TLve rﬁ Lise | Lisans | Yiksek Lisans Doktora
Altt Arasi L lizeri
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BOLUM -1
ETiK LIDERLIK OLCEGI
5 4 3 2 1
N Bu béliimde Verec“eéi‘l‘liz “cev‘z‘lplar vetkili amiriniz olan iL gl g g g
o MUDURUNUZ ile ilgilidir. s g g S i 2 §
SZ z| E|E |SE
SE 5| 5|5 |85
= M| M M N VAR
1 Calisanlari tesvik eder.
2 Kendi diigiincelerini, sevgiyi temel alan yaklagimla yaymaya calisir.
3 Gelecege doniik somut hedefler koyar.
4 Kendi islerini sorumluluk duygusu igerisinde yapar.
5 Kendi kendini degerlendirebilir.
6 Hatalarini kabul eder.
7 Bencil davranislar sergilemez.
8 Calisanlarin yaraticiliginin ortaya ¢ikmasi i¢in uygun ortam hazirlar.
9 Calisanlara adaletli davranir.
10 | Ogrenme konusunda isteklidir.
11 | Coziimler liretmede sistemli yaklagir.
12 | Calisanlarm farkli diigiinebilecegini kabul eder.
13 | Tartigmalara yapici ve anlayish katilir.
14 | Dogru sozlidiir.
15 | Diiriist davranir.
16 | Olaylar karsisinda cesaretli davranir.
17 | Sabirhidir.
18 | Calisanlarin basarisini, adaletli bir sekilde 6diillendirir.
19 | Algak goniilliidiir.
20 | Kurumun kurallarint dogru bir sekilde olusturur.
21 | Insanlara esit davranir.
22 | Tim galisanlara sevgiyle davranir.
23 | Calisanlara sefkatle yaklagir.
24 | Tim kosullarda gergegi soyler.
25 | ifadeleri gercege yakindir.
26 | Faaliyetleri ger¢eklik ilkesine gore yapar.
27 | Etrafindaki insanlara sayg1 gosterir.
28 | Bireysel haklan korur.
29 | iginde bulundugu toplumun degerlerine sayg1 gosterir.
30 | Politik konularda kazang saglamaya yonelik ¢alismalarda bulunmaz.
31 | Dini konularda fayda amagl: faaliyetlerde bulunmaz.
32 | Ekonomik alanda kisisel kazang saglayici faaliyetlerde davranmaz.
33 | Tartigmalar i¢in 6zgiir ortamlar yaratir.
34 | Mesleki sorumluluklarini diiriistliik duygusu icerisinde yapar.
35 | Kurumda ortak alinan kararlari, etkili bigcimde uygular.
36 | Mesleki etkinliligini artirmaya yonelik ¢aba icerisindedir.
37 | Kurumda yapilan islerde 6l¢iiyii belirler.
38 | Kotii sayilabilecek aligkanliklara sahip degildir.
39 | Calisanlar arasinda arabozucu degildir.
40 | Merhametlidir.
41 | Calisanlara icten davranir.
42 | Calisanlari, sahip olduklari kisisel zelliklerinden dolay1 yargilamaz.
43 | Yapilan hizmetlerden dolay1 insanlara minnet duygusu besler.
44 | Davranislariin smirlarini bilir.
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1 12|34 5
g
~ BOLUM-II S| E|lx| g8
ORGUTSEL ADALET OLCEGI § S ; g2 =
NO = | E|E| 2| EZ
Bl 2| 3|53
o | 2 M ~
jan)
l. Asagidaki ifadeler sizi kazammlarimza ulastiran siirecler (Kazammlarimizla ilgili karar
vermede IL MUDURUNUZUN kullandi islemler) ile ilgilidir.
1 Fikirlerimi ve duygularimi bu siirecler esnasinda ifade edebiliyorum.
2 Bu siiregler esnasinda elde edilen kazanimlar {izerinde etkim vardir.
3 Bu siiregler tutarli bir sekilde uygulaniyor.
4 Bu siiregler ényargilardan uzak uygulaniyor.
5 Bu siirecler dogru ve tutarli bilgilere dayandiriimigtir.
6 Siiregler sonucu ulagilan kazanimlarin diizeltilmesini talep edebilirim.
7 Bu siiregler etik ve ahlaki standartlara uygundur.
I1. Asagidaki ifadeler elde ettiginiz kazanmlarla (aldiginiz iicret, ilerleme, takdir vb. is
sonuclariniza) ilgilidir.
8 Elde ettigim kazanimlar isteki ¢abami karsiliyor.
9 Elde ettigim kazanimlar tamamladigim ise uygundur.
10 | Elde ettigim kazanimlar kuruma yaptigim katkiy1 kargiliyor.
11 | Performansinmu diisiindiigiimde kazanimlarim adildir.
1. Asagidaki ifadeler siirecleri yonlendiren yetkili amiriniz olan IL MUDURUNUZ ile
ilgilidir.
iL MUDURUM
12 | Bana nazik davranir.
13 | Bana deger verir.
14 | Bana saygili davranir.
15 | Bana haksiz yorum ve elestiriler yoneltir.
16 | Benimle olan diyaloglarinda samimidir.
17 Siiregleri biitliniiyle agiklar.
18 Siireglere yonelik agiklamalari mantiklidir.
19 | Siireglere yonelik ayrintilari zamaninda aktarir.
20 | Bilgi aktarirken herkesin anlayabilecegi dilden konusur.
112 4 5
o - Elo| el .«
BOLUM -V .. g S| 2| &3
CALISAN PERFORMANSI OLCEGI :9 g c % £ %
i1E| & 5|83
38| |~ A~
1 Yiiksek kalitede i ortaya koymaktayim.
2 Isimin esasini olusturan ana gorevlerimi basariyla yerine getirmekteyim.
Isimi yaparken zamani verimli bir sekilde kullanabilmekte ve is planlarina
bagl kalmaktayim.
4 Isi basarili bir sekilde yapabilmek icin gerekli teknik bilgiyi gorevlerimi
yerine getirirken etkili bir sekilde kullanabilmekteyim.
5 Gorevlerimi yerine getirirken s6zIii iletisim becerisini etkili bir sekilde
kullanabilmekteyim.
6 Gorevlerimi yerine getirirken yazil iletisim becerisini etkili bir sekilde
kullanabilmekteyim.
7 Kendi isimin bir pargasi olmayan isleri de yapmak i¢in géniillii olmaktayim.
8 Kendi iglerimi yaparken biiyiik bir heves ve gayret icerisindeyim.
9 Gerektiginde ¢alisma arkadaslarima yardim etmekte ve onlarla is birligi
icerisinde ¢aligmaktayim.
10 | Kurum kurallarini ve prosediirlerini onaylamakta ve bunlara uyum
gostermekteyim.
11 | Kurum hedeflerini onaylamakta, desteklemekte ve savunmaktayim.
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