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How the Managerial Environment Effects on

Corporate Entrepreneurship: Evidence from Turkey

Cemal Zehir, Ibrahim Sarper Karakadilar, Gizem Gogus, Dogan Basar

Abstract: This paper aims to investigate the mediating role of organizational citizenship behaviors (OCB) between
charismatic leadership (CL) and corporate entrepreneurship (CE), as well as to examine the moderator effect of
ethical climate on the relationships between charismatic leadership (CL) and corporate entrepreneurship (CE).
Structural equation modeling 1s performed to test the proposed relations using data collected from 425 white-collar
workers in Istanbul. The analysis results show charismatic leadership, organizational citizenship behaviors, and
ethical climate to positively and significantly correlate with corporate entrepreneurship. Meanwhile, principled local
ethical climate has a moderator effect between charismatic leadership and organizational citizenship as it strength-
ens the positive relationship between them. This means that better ethical environmental conditions strengthen
the positive effect of charismatic leadership on corporate entrepreneurship. This study contributes to the literature
by attempting some novelties such as: (a) testing the impact and importance level of ethical climate in the work
environment of an emerging country such as Turkey, (b) investigating the moderating role of ethical climate on
the relationship between charismatic leadership and corporate entrepreneurship, and (c) analyzing the mediating
relationship among charismatic leadership, organizational citizenship behavior and corporate entrepreneurship and
checking the mediating role of organizational citizenship behavior over them.

Keywords: Charismatic leadership « Organizational citizenship behaviors « Principled local ethical climate « Em-
pirical analysis

Since the beginning of the 2000s in particular, various research has been accomp-
lished concerning unethical behavior in business organizations (e.g., Toor & Ofori,
2009; Valentine, Godkin, & Lucero, 2002). In our point of view, a lack of unders-
tanding still exists concerning how organizational ethics support business in both
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co-operative and entrepreneurial ways. Recently, some managerial facts that inc-
lude the charismatic leadership, organizational citizenship behaviors, and princip-
led local ethical climate in the organization have grabbed researchers’ attention
for investigation (Verissimo & Lacerda, 2015). For instance, research topics like
corporate ethical rules (such as law and codes), organizational citizenship, social
responsibility, and responsiveness have been derived from business ethics (Kose-
oglu, Yildiz, & Ciftci, 2018). Leadership’s dimensions, such as being charismatic
and other leadership styles have also been examined (Conger & Kanungo, 1994;
Howell & Avolio, 1993).

The focus of this study is on principled ethical climate, which has systemati-
cally been related to ethical working style and decision making on the job. From
several dimensions of ethical climate, only principled ethical climate has been ta-
ken into consideration as being appropriate for measuring ethical behavior in the
workplace. Thus, a onedimensional scale has been used in this study as the research
focuses on corporate organizations. Although ethical climate has been investigated
for its relationship to employee attitudes such as job satisfaction (Podsakoff, Ma-
cKenzie, Paine, & Bachrach, 2000), few studies have examined its relationship to
organizational citizenship behavior and corporate entrepreneurship (Valentine et
al., 2002). Organizational citizenship behavior is an especially interesting variable
to study in relation to organizational ethics because it varies based on its nature ac-
cording to employees’ attitudes rather than the work itself (i.e., job performance).
Specifically, overall organizational citizenship behavior is a reflection of the extent
to which employees share conscientiousness, civic virtue, and courtesy/altruism in
the organization (Podsakoff et al., 2000).

Various types of values have been positively related to ethical intent, which
diminishes opportunistic behaviors in the workplace. Routine relationships take
place within flexible relationships using strong principled ethical rules, and no
time or effort may be given for organizational citizenship behaviors. Behind these
rules, the need for organizational citizenship behaviors then begins to again be
reinforced to stay innovative, creative, and successful in group work. In the begin-
ning, stricter, more definitive job descriptions and a more conservative work en-
vironment in industrial manufacturing firms decreases the need for co-operation,
conscientiousness, and courtesy/altruism among employees. Flexible relationships
with upper-managers have become more difficult, so workers have begun to need
less organizational citizenship and to then only obey certain rules (Podsakoff et al.,
2000).
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Another important ingredient of organizational success depends on leadership
style. These days, a popular leadership method, known as charismatic leadership
(CL), is usually related to leader types with traits such as being talented, heroic,
and feared (Galvin, Waldman, & Balthazard, 2010). Charismatic leaders vary across
other leader types in their personal traits, literally and frankly through their visi-
ons, through the behaviors and actions they illustrate, and how they encourage the

perceptions of their followers toward leaders (Conger & Kanungo, 1994).

As Turkey has gradually been opening its doors to foreign trade and invest-
ments through new ventures and consolidations, we are interested in researching
the effects of corporate entrepreneurship in Turkey’s corporate environment as a
case of a developing country. Additionally, some researchers have taken the po-
sitive effect of organizational citizenship on profitability into consideration (e.g.,
Koys, 2001), while others the relationship between corporate entrepreneurship
and performance (e.g., Pearce, Kramer, & Robbins, 1997). These two sophisticated
factors have recently come quite into the foreground for researchers to examine

their effects on organizational performance.

Companies’ rules and procedures take priority in decision making (Cullen, Par-
boteeah, & Victor, 2003). For this reason, the focal point of this study is the local
focus, primarily the principled-local focus concerning laws, codes, and procedures
in the work environment, for specifying decisions and individual actions for the
good of others (Cullen et al., 1989; Victor & Cullen, 1988). Wyld and Jones (1997)
indicated this kind of ethical climate type to require rules and procedures within
defined laws and codes rather than to behave in an egocentric manner. Cullen et
al. (2003) found the principled dimension of ethical behavior to have no effect on
non-professional workers but to affect the behavior of professional workers. The-
refore, this study has only focused on the rules climate (i.e., employees’ strict fol-
lowing of company policies and procedures). When considering all these based on
the sampling data of this study, the principled-local dimension of principle ethical
climate for white-collar professionals has been taken into consideration as the unit

of analysis.

Different than in the existing literature, this research subject investigates the
moderating role of principled-local ethical climate (PLEC) on charismatic leader-
ship (especially in the dimensions of strategic vision and sensitivity to the envi-
ronment) and corporate entrepreneurship. We are about to add a new scope to the
literature by surveying the relation between charismatic leadership and corporate

entrepreneurship under the moderator effect of ethical climate. In this way, this
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study attempts to help fill in the gap in current business ethics and the literature
on leadership. Thus, the main scope of the study is to investigate this moderating
role within the sample of Turkey. As much as Turkey has doted on foreign trade
and investments such as new joint ventures and consolidations, the country has
become a hot spot for scientific studies. For this reason, conducting research in
Turkey may bring a new point of view to the literature. Meanwhile, this study also
aims to analyze the mediator effect of organizational citizenship behavior on per-
ceptions of charismatic leadership and corporate entrepreneurship. From the pers-
pective that organizations see change as irrevocable and energetic, the importance
of corporate entrepreneurship has grown in developed economies. Therefore, this
study aims to display how the issue of corporate entrepreneurship occurs in emer-

ging countries using the case of Turkey.

Framework of the Literature Review on Research

Charismatic Leadership

The importance of charismatic leadership among other types of leadership rose
during the 1980s. Quite varied changes had occurred at the end of the 1980s and
beginning of the 1990s in the field of leadership. Many studies on charismatic lea-
dership that had been carried out at the very beginning of the 1990s became com-
prehensive theories with researchers’ help (Basar, 2009; Conger & Kanungo, 1994).

The theory of charismatic leadership as clearly explained by House (1977)
could be one of the most important studies in the literature on how to use the
phenomenon of charisma in formal organizations. House’s theory consists of cha-
rismatic leaders’ main characteristics and behavioral tendencies, as well as situa-
tional factors, which are the observable and testable hypothesis (Akcakaya, 2010;
Basar, 2009; House, 1977). According to House (1977), the need for power pushes
a leader to endeavor, in terms of time and effort, to attract his followers; having
self-confidence and strong beliefs increases followers’ trust regarding the leaders’
decisions. Furthermore, for a leader without these traits, trying to attract people is
futile; the leader will have little chance of success (Kadirov, 2003).

Menwhile, for Conger and Kanungo (1998), charismatic leadership presumes
three main parts. The first is called environmental assessments. Followers perceive
high sensibility from their leader towards environmental opportunities and challen-
ges and the followers’ needs. Among the types of leadership, this trait of perception

is most distinctive for charismatic leadership. For instance, Yildiz, Aykanat, and Ti-
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zemen (2016) found a positive, statistically significant relationship to exist among
156 scholars currently working at Ardahan University between ethical leadership
behavior and the employees’ perceptions of social capital. Another current study also
proved charismatic leadership to positively affect employee motivation (Cinar, Ak-
gill, & Korkmaz, 2018). Furthermore, executives with the attribute of charismatic
leadership remain removed from the status quo. The second part is determining visi-
on. Charismatic leaders determine strategic goals, which are relatively more inspira-
tional, more shareable, and more beneficial for the future of the organization. Finally,
the third part is implementation. Followers’ trust and loyalty toward charismatic le-
aders and the tactics the leader enhances catalyze goal achievement. Having analy-
zed these three parts according to the pioneered research on charismatic leadership
from House (1977) and Conger and Kanungo (1994; 1998), charismatic leaders take
risks, sacrifice themselves for their ambitions, confidentially ensure trust in their
followers, and bargain themselves away for all the challenges and costs of reaching
their envisioned ambitions (Conger, Kanungo, Menon, & Mthur, 1997).

Corporate Entrepreneurship

Corporate entrepreneurship, which means the overall entrepreneurial orientati-
on of a company, appears as a fundamental factor in organizational performance.
Corporate entrepreneurship (CE) is related to providing an overview of how an
organization as a whole can become more enterprising and better utilize its emp-
loyees’ entrepreneurial activities (Pittaway, 2001). Karagozoglu and Brown (1988)
analyzed corporate entrepreneurship under two different dimensions: risk-taking
and new product innovativeness. Meanwhile, Miller (1983) categorized corporate
entrepreneurship under three different categories: risktaking, pro-activeness, and
radical product innovation. Covin, Slevin, and Schultz (1994) mentioned entrepre-
neurial firms to have strategic points of view such as being risk-taking, innovative,

and proactive whereas conservatives firms’ are reactive and adverse to risks.

Managers are told that to pursue corporate entrepreneurship means compa-
nies should be proactive in their competitive arena; they should be risk-oriented
on such topics as new venture creations. Pro-activeness reflects a firm’s aggressive
pursuit of market opportunities and its strong emphasis on being among the very
first ones to undertake innovations in the industry. Firms have to pursue future
demands ahead of time and react to them before competitors become aware; these
demands can change the business environment. Risk taking is defined as the firm’s
disposition toward supporting innovative projects (e.g., international ventures),

even when their payoff is uncertain. In another definition, risk-taking is an encou-
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raged and aggressive move that necessitates finding resources as quickly as possib-
le to grab opportunities as quickly as possible (Lumpkin & Dess, 1997). Innovation
refers to a firm’s ability to create new products and introduce them to the market.
It also indicates the company’s commitment to processing organizational innovati-
ons (Zahra, 1993). Collectively, these activities can enhance a company’s ability to
recognize and exploit market opportunities well ahead of the competition. These
efforts offer an important means of revitalizing and renewing established compa-

nies and improving their performance.

Zbierowski’s (2016) study concerned the possible impact of positive leadership
on corporate entrepreneurship. Using a sample of 41 countries, Hemmen, Urbano,
and Alvarez (2013) found charismatic leadership to have a significant and positive
impact on the number of entrepreneurs in terms of international opportunities. In
their research, the impact of business owners’ presence in the social environment
and higher charismatic leadership rates complement each other in producing more
entrepreneurial societies. Indeed, the relationship between charismatic leadership

and corporate entrepreneurship gains importance.

Organizational Citizenship

Organizational citizenship is defined as a voluntary individual behavior that helps
the organization most efficiently function as a whole without taking into conside-
ration a structured reward system (Organ, 1988). Employees’ characteristics, job
views, and desires have close relationships to organizational behavior (Podsakoff
et al., 2000). Organ (1988) defined the five sub-dimensions of organizational ci-
tizenship behavior (OCB) as: altruism (implies helping others without expecting
anything in return), courtesy (treating others with respect), conscientiousness (emp-
loyees carry out in-role behaviors like individual task performance well beyond the
minimum required levels), civic virtue (employees responsibly, actively, and volun-
tarily participate in the organization’s political life), and sportsmanship (people do

not complain, but have positive attitudes).

Ethical Climate

Ethical climate is a type of work climate best understood as a group of perspective
climates reflecting the organizational procedures, policies, and practices through
moral consequences. Such climates arise when members believe that certain forms
of ethical reasoning or behavior meet the expected standards or norms for decisi-
on-making within the firm (Cullen et al., 2003). Ethical climate is the perception of

what constitutes proper behavior and thus becomes a psychological mechanism th-
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rough which ethical issues are managed (Cullen et al., 1989). Accountability expec-
tations should make employees voluntarily take and support ethical actions more.
Valentine and Lucero (2002) found corporate ethical values to be positively related
to person-organization fit and organizational commitment. Malisetty, Archana,
and Kumari (2017) proved unethical behavior issues to be a surprising situation for
companies, who need to spend equal time identifying them as they do encouraging
ethical culture. Ethical climate framework was first introduced by Victor and Cul-
len (1988) with their Ethical Climate Questionnaire (ECQ). Ethical climate is based
on three types of moral judgment: egoistical, benevolent, and principled (Cullen
et al., 1989; Victor & Cullen, 1988). Egoistical climates have behaviors primarily
concerned with the satisfying self-interests. Benevolent climates have behaviors
concerned with the well-being of others and maximizing the interests of a particu-
lar social group. Lastly, principled climates have behaviors concerned with the laws,

codes, and procedures that specify decisions and actions for the good of others.

In addition to these three types of ethical climates, Victor and Cullen (1988)
analyzed the typology of these three dimensions (i.e. egoistic, benevolent, princip-
led) under three loci: local, cosmopolitan, and individual. The local locus refers to
the organization itself. The external part of the organization forms the cosmopoli-
tan locus and refers to the community or society outside of the organization. Last-
ly, the individual locus makes decisions on its own without organizational norms;

this means using the self as a reference for moral reasoning.

Cullen et al. (2003) found the principled dimension of ethical behavior to have no
effect on non-professional workers while affecting professional workers. Regarding the
aim of the current research, the study was designed with the principled-local dimensi-
on of ethical climate for white-collar professionals. Therefore, the other dimensions of

ethical climate have not been included in the research model due to the scope.

Alongside these, the relationship among ethical climate, organizational citi-
zenship behaviors (OCB), and corporate entrepreneurship (CE) has been discus-
sed in the literature. Zehir, Altindag, Miiceldili, and Zehir’s (2014) findings show
positive relationships to exist among charismatic leadership, ethical climate, and
organizational citizenship behaviors (OCB). Yasir and Rasli (2018) found ethical
climate to have a negative relationship with workplace deviance as well as to media-
te the relationship between ethical leadership and workplace deviance in Pakistan’s
public healthcare sector. Additionally, Imran and Hak’s (2011) research revealed
organizational climate to have a mediating role in the relationship between trans-

formational leadership and innovative work behavior.
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Research Model and Hypothesis

The theoretical model for this study is shown in Figure 1 and illustrates two key
factors from the dependent variable of corporate entrepreneurship: charismatic
leadership and organizational citizenship. The model also investigates the possib-
le mediating role of OCB between charismatic leadership and corporate entrepre-
neurship. The proposed moderating effect of ethical climate on this relationship

has also been included in the research model.

Studies found in the literature show charismatic leadership and organizational
citizenship behavior to have close interactions with each other. These interactions
also reflect on the corporate entrepreneurship and ethical climate of the organi-
zation. According to Eyal and Kark’s (2004) research, a positive correlation exists
among the sub-dimensions of corporate entrepreneurship: innovativeness, proac-

tivity, and leadership.

Pioneers in charismatic leadership research, Conger and Kanungo (1998) cited
charismatic leaders to naturally be entrepreneurial and change-oriented. Further-
more, leadership styles in management literature has also been linked to promo-
ting change and innovation in organizations (e.g., Bass, 1985; Howell & Avolio,
1993), as evident from the term leadership being broadly defined as resulting in

the transformation of individual followers or the entire organization (Yukl, 1998).

Figure 1. Proposed research framework.
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Accordingly, charismatic leadership has been associated with innovation (Bass,
1985; House, 1977). Furthermore, empirical evidence suggests proactive behaviors
such as demonstrating initiative, taking action, and persisting until goals are achie-
ved to be associated with charismatic leadership (e.g., Bateman & Crant, 1993; De-
luga 1998). Therefore, charismatic leadership can be argued to be associated with
the two basic components of corporate entrepreneurship (i.e., innovativeness and
pro-activeness) mentioned in entrepreneurial research through the proactivity of
top managers and their organizational innovativeness. With inspiration from cur-
rent knowledge on leadership manners, we will study this relation in terms of cha-
rismatic leadership to perform a more comprehensive research on the literature’s
positive relationship between charismatic leadership and corporate entrepreneur-
ship. As such, we have deduced the first hypothesis of study as:

Hypothesis 1: Charismatic leadership is positively related to corporate entrep-

reneurship.

Moreover, we will investigate the relationship under the moderator impact of
ethical climate. For instance, external or internal hostility in the corporate envi-
ronment might threaten principled-local ethical climate in the work place by dis-
regarding a company’s written or formal rules and procedures. On the other hand,
many firms manage to deliver positive profits even in the most competitive envi-
ronments; thanks to these internal entrepreneurs, a subset of employees is able to
drive change and develop innovation in the workplace (Vranceanu, 2014). Therefo-
re while directing employees’ innovation attempts, managers should benefit from

the company’s formal ethical rules in order to enhance the attempts.

Organizations today mostly involve climates that vary from strongly ethical
to poorly ethical (Schwepker, 2001). The unethical behaviors in businesses such
as Enron, Tyco, and the sub-prime mortgage crisis have shed light and attention
on this point (Verissimo & Lacerda, 2015). Dozens of researchers have undersco-
red the positive correlation between leadership and organizational ethical climate
(e.g., Aronson, 2001; Dickson, Smith, Grojean, & Ehrhart, 2001; Otken & Cenkdi,
2012). Leaders’ promoting ethical behavior and prohibiting/punishing unethical
acts could constitute a powerful ethical atmosphere inside an organization (Mulki,
Jaramillo, & Locander, 2008). Howell and Avolio (1992) were able to illustrate the
need to distinguish between ethical and unethical charismatic leaders using ethical
equilibrium. Consequently, the following hypothesis for empirical testing has been

proposed:
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Hypothesis 2: Adopting an ethical climate in an organization positively mode-
rates the relationship between charismatic leadership and corporate entrepreneur-
ship; the higher the level and scope of adopting principled-local focus, the greater
the effects of charismatic leadership style on corporate entrepreneurship motive.

Organizational citizenship behavior (OCB) would also help coordinate activi-
ties among team members and across groups, and these entrepreneurial activities
might lead to strong OCBs that diminish individual opportunistic behaviors in the
workplace (Smith, Organ, & Near, 1983). Yildiz, Aykanat and Tuzemen (2016) also
found a positive relationship to exist between employees’ individual behaviors and
perception of organizational innovation. In a more innovative risk-taking firm
structure, employees will be willing to participate voluntarily in all the firm’s activi-
ties. Thus, employees take place actively in discussions and become an active player
during the implementation of changes and innovations in the company. Moreover,
organizational performance is not simply a sum of individual performances; it may
be influenced by other factors like shared values. If a unit’s employees share positi-
ve attitudes, they should have the norm of cooperation and collaboration, which in
turn will enhance OCBs (Motowidlo, 2000). Additionally, Koys (2001) has proven
positive employee attitudes to have a positive influence on business outcomes. As a
result, organizational citizenship will positively affect corporate entrepreneurship.
Based on this argument, the third hypothesis of this research is proposed as:

Hypothesis 3: Perceptions of organizational citizenship behavior are positively

related to corporate entrepreneurship.

Charismatic leaders have an energy and excitement for solving problems. They
also share their energy and excitement with others so everyone in the organization
can be able to work with the same energy and excitement as their leader. Consequ-
ently, employees who work in such an environment tie their achievements to the
leader who motivates them, not themselves. Charismatic leaders are good proto-
types for people to work with. This type of leader makes others feel trust (Keklik,
2012). Therefore, the next hypothesis is:

Hypothesis 4: Charismatic leadership is positively related to organizational ci-

tizenship behaviors.

Lastly, this study also looks for the possible existence of organizational citi-
zenship behaviors’ mediating effect on the relationship between charismatic le-
adership and corporate entrepreneurship. This is because an organization of vir-

tuous people is not enough to guarantee virtuous organizational behaviors, and
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where organizational structures are instrumentally necessary, the moral charac-
ters of managers, the people who make decisions, also matter (Whetstone, 2005).
Organizational behaviors’ sub-dimensions of civic virtue (responsibility), courtesy
(respect), altruism (helpfulness), and conscientiousness (meeting the bare mini-
mum requirements of the organization) all activate employees’ motivation for ent-
husiastic behaviors and productivity in the organization. Thus the final hypothesis

of this research is:

Hypothesis 5: Organizational citizenship behaviors play a mediating role betwe-

en charismatic leadership and corporate entrepreneurship.

Research Method and Analyses

Item Development, Sampling, and Data Collection

We conducted a survey to test the research model and hypotheses. All scales used in
the research have been adapted from previous studies. All questions are measured
with a 5-point Likert scale ranging from “strongly disagree” (1 point) to “strongly
agree” (5 points) with a middle point of “neither agree nor disagree” (3 points).

The scale items used in measuring charismatic leadership (CL) have been
adapted from Conger and Kanungo’s (1994) study, with 11 items related to CL’s
sub-dimensions of strategic vision and sensitivity to the environment. The Ethical
Climate Questionnaire (ECQ) contains six items only related to principled-local fo-
cus and have been adapted from Schwepker’s (2001) study. The measurement scale
for organizational citizenship behavior (OCB) has been adapted from Podsakoff et
al’s (2000) study and has 17 items. Finally, scales measuring the dependent vari-
able of corporate entrepreneurship (CE) have been adapted from Knight’s (1997)
study for two items and from Barringer and Bluedorn’s (1999) study for nine items.
As aresult, a scale for measuring CE has been generated with a total of 11 items in
this survey (all research model items can be seen in Table 2). For conducting the
research, the original English scales were first translated into Turkish, and then
the measurement scales were adapted appropriately to the questionnaire for the
research objective (a sample from the Turkish questionnaire form can be seen in
the Appendix).

The survey has been conducted on whitecollar employees at the manufacturing
firms in Istanbul’s Teknopark and industrial regions. For this research purpose,
540 pieces of data were first obtained, then 425 useful pieces of data were obtained

from the surveyed participants using a mail questionnaire and face-to-face inter-
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views. This study has used the easy sampling method. Proximity to the researcher
and ease of accessibility were effective in determining this method. The research
universe has been chosen with the assumption that entrepreneurship can be seen
more intensively in this defined industrial zone. A total of 540 questionnaires were
collected from face-to-face and telephone interviews. However, questionnaires
with missing information and some others were eliminated by examining the an-
swers for checking questions on the questionnaire form. As a result of working to
collect error-free data, the final data set contains 425 accounts. In order to test for
non-response bias, the y? difference test has been applied between the initial and
secondary respondents, and no significant difference was found at the p < 0.01
level. Data have been analyzed using the statistical package program SPSS-AMOS.
The proposed hypothetical relations have been tested using path analyses through
AMOS.

Exploratory Analyses, Item Reduction, and Validation

Information was gathered about respondents’ gender and positions in the firm
based on the survey’s demographic questions (see Table 1). According to this in-
formation, a vast majority of our respondents are male and most are positioned
in the company as mid-level managers. Company size has been represented quite
well, with 38.1% being small enterprises, 30.3% being mid-sized enterprises, and

31.5% being large-scale.

Table 1

Demographic Characteristics of the Sample

Number of Respondents  Percentage

Gender Male 251 59.1%
(n=411) Female 160 37.6%
Position Mid-level manager 193 45.4%
(n=280) High-level manager 72 17.1%

Owner / Partner 15 3.5%
Size of Company Small Enterprises 162 38.1%
(n = 425) Middle Enterprises 129 30.3%

Large Sizes 134 31.5%
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Both exploratory factor and confirmatory factor analyses have been used for
testing the research model in this study. Benefitting from exploratory factor analy-
sis was initially necessary in the adaptation process for proving the scales’ valida-
tions because the original scales had been translated into Turkish. We first evalu-
ated the suitability of items for factor analysis using the statistical test. The KMO
value was found to be 0.91 (higher than the threshold value of 0.70), and Bartlett’s
sphericity test was found as 0.00, which indicates significance. Therefore, the items
were concluded to be suitable for exploratory factor analysis, which allows us to

analyze the hypotheses.

Exploratory factor analysis has been used to see the factors common to the
managerial environment. After eliminating insignificant and single items, the su-
itable items in the groups were placed one by one under factors. As a result, 37
items and seven factors remained from the data-set (see Table 2). In addition, the
independent variables of charismatic leadership (CL) and organizational citizens-
hip behavior (OCB) and the moderating variable of principledlocal focus (EC) all
explain 64.159% of the variance. This high ratio shows the research model’s dimen-
sions and measurement items to significantly explain the total variance. Reliability
analyses have also been conducted in the research. Cronbach’s alphas for reliability
are higher than the criteria of 0.70 for most of the constructs. Table 2 shows the

results from the reliability analyses.

Based on research methods in the literature like Hair, Black, Babin, & Ander-
son’s (2010, p. 99), which recommend eliminating problematic items from scales,
the resulting measurement model has been found to fit the data reasonably well.
The ratio of the chi-square value to the degrees of freedom is less than two (y?/ df =
1.605). The values for the model have been found compatible with those considered
as limit values suitable to the thresholds Fornell and Larcker (1981) recommended:
goodness-of-fit statistic (GFI) = .89; comparative fit index (CFI) = .94; incremental
fit index (IFI) = .94; Tucker-Lewis index (TLI) = .94; root-mean-square error of ap-
proximation (RMSEA) = 0.04; parsimonious normed fit index (PNFI) =.79.
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Table 2

Exploratory Analysis Results for the Measurement Models

Dimensions Items Loading
Exciting public speaker. .602
Strategic Appears to be a skillful performer when presenting to a group. .599
Vision/ Inspirational, able to motivate by articulating effectively the importance of what .654
organizational members are doing.
Sensitivity
to the Has vision; often brings up ideas about future possibilities. .710
Environment® Provides inspiring strategic and organizational goals. .709
Consistently generates new ideas for the future of the organization. .708
Readily recognizes constraints in the organization’s social and cultural environment .709
=904 (cultural norms, etc.) that may stand in the way of achieving organizational objectives.
(11 items) Readily recognizes barriers/forces within the organization that may block or hinder .657
achieving goals.
Recognizes the limitations of other members in the organization. .663
Readily recognizes new environmental opportunities (favorable physical and social 744
conditions) that may facilitate achieving organizational objectives.
Entrepreneurial; seizes new opportunities in order to achieve goals. .653
Altruism/ Helping co-workers who are overworked. excluded
Courtesy’ Takes time voluntarily to advise, coach, or mentor co-workers who have issues about the .672
workplace.
Helps new employees get oriented to the job. 711
o=.730 Changes vacation schedule, work days, or shifts to accommodate co-worker’s needs. .613
(4 items) Respects colleagues’ rights. excluded
Before attempting a substantial step about work, I definitely inform the supervisor. .583
Civic Virtue? Attempts the required moves to prevent conflicts between workers. .587
Before making a job-related decision, asks opinions from those who would be affected by .542
that decision.
o =.657 . . . . .
Going over organizational changes and playing an active role in the changes accepted by excluded
(4 items) other workers.
Volunteers to help in all activities that contribute to corporate image. excluded
Attends meetings or work on committees regularly and debates actively. .505
Easily adapts to all new developments in the organization. .673
Conscientiousness® Never spends more than the time allowed for tea/coffee breaks. 716
Never interrupts my work except for break times. .689
Always punctual during work hours. 572
0=.749
Even though no one knows, I still follow the firm’s codes, laws, and procedures. .643
(4 items)
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Principled- My company has a formally written code of ethics. .533
Local Bthical My company enforces a code of ethics. .601
Climate? M has polici ding ethical behavi 623
company has policies regarding ethical behavior. .
(PLEC) y pany has p 2 g
My company enforces policies regarding ethical behavior. .543
Unethical behaviors are not tolerated in my company. 611
a=.751 My company reprimands for behaviors that lead to personal gain. excluded
(5 items)
Innovativeness*  In dealing with competitors, my firm typically adopts very competitive leading activities .739

that the competitors seek.

In dealing with competitors, my firm is very often the first business to introduce new .858
o=.857 products/services, administrative techniques, operating technologies, etc.
(5 items) In general, the top managers of my firm tend to present new ideas and products before .789
others.
In general, the top managers of my firm favor a strong emphasis on R&D, technological .703

leadership, and innovation.

New lines of products or services have been served to the market in the past 5 years. .632
Changes in product or service lines have usually been quite dramatic. excluded
Pro-activeness / My firm favors high-risk projects with changes for very high returns. .684
Risk-taking’ My firm has to do bold, wide-ranging acts due to the nature of the environment. excluded
My firm favors a bold, aggressive posture in order to maximize the probability of 775
exploiting potential when faced with uncertainty.
@802 My firm always seeks to get a competitive position against competitors. .633
G items) My firm aggressively favors high-risk projects. .562

Extraction Method: Maximum Likelihood Analysis. Rotation Method: Promax with Kaiser Normalization

NOTE: Bold-type italicized measurement items have been excluded from the research model due to insignificant/

unsuitable loadings.

*Charismatic Leadership is a first-order factor model that only has Strategic Vision and Sensitivity to the Environment

as its sub-dimensions.

2Organizational Citizenship Behavior is a second-order factor model constructed from the three sub-dimensions of

Organizational Citizenship Behavior (i.e., Altruism/Courtesy; Civic Virtue; Conscientiousness).
SEthical Climate is a first-order factor model that only has Principled-Local Ethical Climate (PLEC) as its sub-dimension.

“Corporate Entrepreneurship is a second-order factor model constructed from two sub-dimensions: Innovativeness, Pro-

activeness/Risk-taking.

Hypothesis Testing and Results

We tested the relations of the variables in the research model using the structu-
ral equation model. First we conducted the correlation analysis (see Table 3). The
analyses results indicate all variables to be correlated to each other with signifi-

cant correlation coefficients. In the scope of the research model, the five proposed
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hypotheses have been tested using path analysis. For testing the first path group
of the hypotheses, the relationships between the exogenous variables (i.e., cha-
rismatic leadership, organizational citizenship behavior) and endogenous variable
(i.e., corporate entrepreneurship) have been investigated. For this purpose, the re-
maining scale items were used to conduct the path analysis. Meanwhile, a signifi-
cant relationship is seen to exist between organizational citizenship behavior and
corporate entrepreneurship and also between charismatic leadership and organi-
zational citizenship behavior (p < .001 for both). Thus, H3 and H4 are statistically
supported according to the path analysis. However, no relationship has been found
between charismatic leadership and organizational entrepreneurship; therefore
H1 is not supported in this study. Ethical climate has a moderating effect between

charismatic leadership and corporate entrepreneurship, which supports H2.

Table 3

Correlation Analysis Results

Charismatic Leadership Organizational Citizenship Ethical Climate Corporate Entrepreneurship

(cL) Behavior (OCB) (EC) (CE)
CL! -
OCB? 607 ---
EC® .364* 515* -
CE* .339** .518** .703** -

**Correlation is significant at p < 0.01.
*CL is a first-order factor model which only has Strategic Vision and Sensitivity to the Environment as its sub-dimensions.

20CB is a second-order factor model constructed from three sub-dimensions: Altruism/Courtesy, Civic Virtue, and Cons-

cientiousness.

EC is a first-order factor model that only has Principled-Local Ethical Climate (PLEC) as its sub-dimension.

“CE is a second-order factor model constructed from its two sub-dimensions: Innovativeness and Pro-activeness/Risk-taking.

A second path analysis has been conducted to test the mediating effects of
organizational citizenship behavior (OCB) on the relationship between charisma-
tic leadership (CL) and corporate entrepreneurship (CE). We followed Baron and
Kenny’s (1986) and Verissimo and Lacerda’s (2015) recommended procedures to
test the full mediation effects of organizational citizenship behavior (OCB). First,
the independent variable (CL) needs to significantly predict the mediator (OCB).
Second, the independent variable needs to significantly predict the dependent va-
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riable (CE). Third, the mediator (OCB) needs to significantly predict the dependent
variable (CE). Finally, the relationship between charismatic leadership (CL) and
corporate entrepreneurship (CE) must disappear when introducing the mediator
variable OCB into the regression equation for predicting CE. H5 is supported as
organizational citizenship behaviors show a mediating role between charismatic

leadership and corporate entrepreneurship.

Findings

As shown in Figure 2, the results indicate no statistically significant support to
exist for H1 as, though organizational citizenship behavior does have a mediating
effect between charismatic leadership and corporate entrepreneurship, it does not
have a direct effect on corporate entrepreneurship. First it creates positive organi-
zational behaviors then these behaviors support entrepreneurship in the organi-
zation. When employees are inspired by their leaders, they become more helpful
and show more cooperation among each other at the work place. If employees
admire their leader, they behave more innovatively while making proactive, stra-
tegic decisions. Indeed, the mediating effect of organizational citizenship behavi-
ors between charismatic leadership and entrepreneurship has been proven for H5.
Meanwhile, a significant relationship exists between organizational citizenship be-
havior and corporate entrepreneurship, as well as between charismatic leadership
and organizational citizenship behavior (both at p < .001 level). Thus, H3 and H4
are statistically supported according to the path analysis. Moreover, adopting an
ethical climate in an organization positively moderates the relationship between
charismatic leadership and corporate entrepreneurship; the higher the adoption
levels for principled-local climate focus, the greater the effects of charismatic lea-
dership style on corporate entrepreneurship motive, which supports H2. Indeed,
charismatic leadership plays a significant role in promoting entrepreneurship, and
encouraging leaders to be charismatic through management education programs
needs to be supported.
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Figure 2. Diagram for testing the research model’s hypotheses.

All the mediating conditions set by Baron and Kenny (1986) have been found

to be satisfied for this survey’s dataset. In Step 2 of the mediating analysis pro-

cess, the chi-square (y?) value has been calculated as 780.276. In Step 3, after in-

cluding the direct effect of the variable of charismatic leadership on the corporate

entrepreneurship, this relation has been found insignificant (p > 0.1; t = 0.657; >
= 780.085). This result indicates a mediating effect of OCB on the relationship be-
tween CL and corporate entrepreneurship. ¥? values have been realized to be quite
similar (i.e., 780.276 — 780.085 = 0.191), which proves a full mediating effect to

exist on this relationship (see Table 4).

Table 4

Analysis Results of t-Values for the mediating effect of H5

Paths Step 1 Step 2 Step 3
Charismatic Leadership > Corporate Entrepreneurship t=4.637" n/a t=0.657"5
Charismatic Leadership = Organizational Citizenship

n/a t=7.882** t=7.839**
Behavior
Organizational Citizenship = Corporate Entrepreneurship n/a t=6.771** t=5272%

** Significant relation at p < .001 level; n/a means not applied at that step; N.S. means path relation was

not supported statistically.
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Finally, the metrics moderation method is used in order to test whether any
positive moderating effect exists for principled-local ethical climate (PLEC) on the
relationship between charismatic leadership and corporate entrepreneurship (i.e.,
H2). To apply this method, an interaction term was included in the AMOS research
model diagram and used as a moderator variable. The interaction term is generated
as a single-item variable calculated by multiplying the sum of the items making up
ethical climate (PLEC) by the sum of the items making up charismatic leadership
(Bortolotti, Danese, & Romano, 2013; Frazier, Tix, & Barron, 2004).

Therefore, the third path analysis (see Figure 2) has been performed with the
interaction term (i.e., CL*EC) acting to represent the moderating effects in the path
analysis. The interaction term CL*EC has a significant association with corporate
entrepreneurship (p < 0.1; t = 1.93); this indicates a moderating role. Therefore the

proposed hypothesis H2 is statistically supported in this study.

Discussion

This study attempts to survey the interaction of managerial factors’ effects on
corporate entrepreneurship in the Turkish business environment. In this context,
the study has taken the charismatic leadership, organizational citizenship behavi-
or, and ethical climate into consideration as the managerial factors of an individual
organization. When we designed the research model, we considered these multi-di-
mensional factors crucial for successfully implementing corporate entrepreneurs-

hip in an organization.

For instance, principled-local ethical climate (PLEC) is a significant factor for
people who work in a company; in this manner, each individual can follow the writ-
ten rules and organizational culture when doing their jobs in the company. This
helps standardize employee behaviors in a company using managerial perspective.
Also, the previous literature findings support this conclusion. Promoting leaders’
ethical acts and prohibiting/penalizing their unethical acts may constitute a power-
ful ethical atmosphere inside an organization (Mulki, Janamillo & Locander 2008).
Dozens of researchers have understood the positive correlation between leadership
and organizational ethical climate (Aronson, 2001; Otken & Cenkci, 2012).

In same way, organizational citizenship behavior, which handles employee be-
havior in the group, is another important factor. Organizational citizenship be-
havior includes employee behaviors such as being friends and getting along with

subordinates, peers, and supervisors (i.e., altruism/courtesy); employees actively
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contributing and striving for efficiency in group efforts at the workplace (i.e., civic
virtue); and employees endeavoring to do their assignments properly (i.e., cons-
cientiousness). These dimensions are important in making employees feel good
and peaceful at the workplace, which allows them to show their creative aspects
and contribute to the company’s objectives. Civic virtue has actually been observed
as the most problematic dimension of this research model. When we investigated
the analysis results on validating the measurement items, the most notable finding
for organizational citizenship behavior is that Turkish white-collar workers seem
to act self-centered and lazily in the workplace. Therefore when managers design
an internal-entrepreneurial business model, they should consider finding ways to
motivate their employees to be friendlier towards their colleagues and to assure

they volunteer in contributing to organizational changes.

Finally, charismatic leadership is another critical factor in directing the group’s
followers and orienting them to achieve the success of the company. Charismatic
leadership has a significant and positive impact on the number of entrepreneurs
across countries (Hemmes, Urbano, & Alvarez, 2013; Zbierowski, 2016). To ensure
this, a charismatic leader should have the following attributes: be able to inspire
followers by generating new useful ideas and acting as a soundboard for the fol-
lowers, being ready for environmental changes, and benefiting from the oppor-
tunities presented by environmental changes. Conger and Canungo (1994; 1998)
cited charismatic leaders to by nature be entrepreneurial and change-oriented.
Charismatic leaders are good prototypes for their coworkers; this type of leader
makes others feel trust (Keklik, 2012). Thus without a functioning leadership, no
managerial environment can be established well in a company for workers’ corpo-

rate entrepreneurship activities.

Based on the original research model, this survey’s findings presents the ef-
fect of charismatic leadership on corporate entrepreneurship to make a stunning
impact in a proper business environment provided by employees’ organizational
citizenship behaviors where a principled-local ethical climate (PLEC) is present in
the organization. Otherwise, missing one of these critical elements most likely pre-
vents the efficiency of corporate entrepreneurship extensions. Many firms that
manage to deliver positive profits even in the most competitive environments
must thank internal entrepreneurs due to their employees’ ability to drive change
and develop innovation in the workplace (Vranceany, 2014). Dozens of researchers
have understood the positive correlation between leadership and organizational
ethical climate (e.g., Aronson, 2001; Otken & Cenkci, 2012).
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Future studies can analyze the relationship among other leadership styles like
transformational leadership, corporate entrepreneurship, and ethical climate. The me-
diator effect of ethical leadership among leadership styles and corporate entrepreneur-
ship may also be researched. The sample data could be extended to cover all other in-
dustrial regions in Turkey. The research model could have been richer by including the
other sub-dimensions of organizational citizenship behaviors (i.e., individual initiative;
loyalty; voice); their effect on corporate entrepreneurship and ethical climate could also
be analyzed. Moreover, the effect of ethical climate on the relationship between corpo-
rate entrepreneurship and organizational performance could be looked at.
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Appendix

Bu Olgekte: (1) Kesinlikle Katilmiyorum,
(2) Katilmiyorum
(3) Kararsizim,
(4) Katiliyorum
(5) Kesinlikle Katiliyorum
secenegini temsil etmektedir.

IS AHLAKI 1|2 3|45

1.Sirketimde is ahlaki resmi ve yazil olarak belirtilmigtir

2.Sirketimde is ahlaki zorlayici bir kural olarak yer alir

3.Sirketimde is ahlakina yénelik ilkeler yer alir

4.Sirketimde is ahlakina yonelik ilkeler zorlayici bir kural olarak yer alir

5.Sirketimde is ahlakina uygun olmayan davraniglarin hos gériilmeyecegi acik

kurallarla belirtilmigtir

6.Sirketimdeki bir elemanin sirket kazancindan ziyade, kisisel kazangla
sonuglanan ve is ahlakina uygun olmayan davraniglarda bulunmus ise aninda

kinanir

KARIZMATIK LIDERLIK

1. Topluluga kars1 heyecan verici bir konugsmacidir

2. Bir gruba kars1 sunum yaparken ¢ok kabiliyetli gériinmektedir

3. fTham vericidir ve teskilat calisanlarinin yaptiklarinin énemini acik¢a

belirterek motive edebilmektedir

4. Vizyona sahiptir ve gelecekteki ihtimaller hakkinda fikirler tretebilir

5. lham verici stratejik ve érgiitsel amaglar ortaya koyabilir

6. Isletmenin gelecegi hakkinda siirekli olarak yeni fikirler iiretir

7.Isletmenin amaglarinm gerceklestirmesinde karsisina cikabilecek olan sosyal
ve kiiltiirel cevredeki engelleri 6nceden gorebilir (Kiiltiirel dngériiler, koklii
destekler vb.)

8. Kendi amaglarim gergeklestirmesini engelleyebilecek 6rgiit icerisindeki

engelleri ve giicleri énceden gorebilir

9. Orgitteki tiyelerin limitlerini gorebilir

10. Isletmenin amaglarini gergeklestirmesine destek olacak yeni cevresel
firsatlar1 6nceden gorebilir (Iyi yondeki fiziksel ve sosyal firsatlar vb.)

11. Yatirnmadir ve amaglarina ulagsmak icin yeni firsatlar yaratir

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

1. Is yiika agir olan arkadaslarina islerinde yardimei olurum

2. Is ile ilgili sorunu ve problemi olan diger ¢alisanlara goniillii olarak zaman ayuririm

3. Kuruma yeni katilan kisilerin islerine uyum saglamalarina yardima olurum

4. Herhangi bir sebeple isinin baginda bulunmayan arkadaglarinin yerini alarak

onlara yardima olurum
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5. Is arkadaglarimin haklarini cignemem

6. Isiyle ilgili 5nemli bir adim atmadan 6nce iistiimii mutlaka bilgilendiririm

7. Galisanlar arasi ¢atigmalar1 6nlemek i¢in gerekli girisimlerde bulunurum
miidahale ederim

8. Herhangi bir karar alirken bu karardan etkilenecegini diigtindigim kisilerin

fikirlerini alir onlara danigirmm

9. Kurumdaki degisimleri yakindan izler ve digerleri tarafindan kabul

edilmesinde aktif rol oynarim

10. Kurumun imajina olumlu katks saglayacak tiim faaliyetlere goniillii olarak katihrim
11. Kurum i¢i toplantilarda diizenli olarak yer alir ve tartigmalara aktif olarak katilirim

12. Kurumdaki gelismelere rahatlikla ayak uydururum

13. Gay-kahve ve yemek aralarini asla uzatmam

14. Isime belirlenmis mola saatleri disinda ara vermem

15. Isimde her zaman icin dakigimdir

16. Kimse izlemese bile daima sirket kural yonetmelik ve prosediirlerine uyarim

i¢ GIRISIMCILIK

Yenilikeilik

1.Rakiplerle kargilagtirildiginda, firmam genellikle faaliyetlere énciilitk eder ve
rakipler bu faaliyetleri takip eder.

2.Rakiplerle karsilastirildiginda, firmam genellikle yeni iiriin/hizmet, yonetim
teknikleri ve tiretim teknolojilerine énciilitk eder.

3.Genelde, firmamizin tist yénetiminde yeni iirtin fikir ve iiriinleri sunmada

digerlerinden 6énce olma egilimi vardir.

4.Genelde, firmamizin tst yénetimi Ar-Ge caligmalarina, teknolojik liderlige ve
yeniliklere ¢ok biiyitk 6nem verir.

5.Son 5 yilda ¢ok fazla yeni tiriin/hizmet hatlar1 pazara sunuldu.

6.Uriin veya hizmet hatlarindaki degisiklikler genellikle ¢cok etkileyici

olmaktadir.

Proaktiflik

7.Yiiksek kazang ihtimali olan ¢ok riskli projeleri almaya yénelik giiglii bir
egilim s6z konusudur

8.1s evresinin yapisi geregi, firmanin hedeflerini gerceklestirmek icin kapsamli
ve cesaretli adimlar atamak gereklidir.

9.Firmam belirsizlik iceren kararlarla kars: karsiya kaldiginda, her zamanki gibi
firsatlardan en st diizeyde yararlanmak icin cesaretli bir tavir sergiler.

Risk Alma

10.Firmam, her zamanki gibi, “rakiplerini ezici” rekabetci bir tutum sergiler.

11.Firmam ¢ok saldirgan rekabetcidir.
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Finding a New Prince for Management Science:
The Antithesis to the Machiavellian Prince

Khurram Ellahi Khan, Omar Khalid Bhatti

Abstract: Machiavelli’s The Prince has been cherished for more than 500 years, withits various facets used by schol-
ars and researchers of management sciences. But with the dawn of positive organizational scholarship, the Machia-
vellian prince with his dark aspects does not appear compatible. Hence, the emerging field, resting more on humans’
positive side, is also in need of an idol the way Machiavelli’s The Prince has been idolized through the traditional
views of management and business. As a result, the current study has reviewed Prince Myshkin, the protagonist in
Dostoevsky’s The Idiot as the alternative and antagonist to Machiavelli’s style. Hence the current study identifies the
possible ethical implications in human resource management which can be guided through the character of Prince
Myshkin. The study also analyzes how two different princes (i.e.,Prince Myshkin and Machiavelli’s prince) guide
managers under similar situations, thus guiding managers to deal in contemporary tones with the way of the new
prince (i.e., Prince Myshkin).

Keywords: Fiction for business ethics, Machiavelli, Machiavellian Prince, Prince Myshkin, Ethical Managers

A good amount of literature has been engraved in the form of fiction, stories, tales,
and poetry, but very little has been used or applied in management science. Man-
agement science, which stands close to sociology and psychology, has been some-
what restrained in adopting the models other sciences use to learn from myths and
tales. To comprehend the increasing complexity, managers in business environ-
ments can use wisdom from historical and fictional books and records (McGuire
&Hutchings, 2006). Machiavelli’s The Prince, apolitical treatise written in thel6®
century, has been extensively used by scholars in marketing and management
(Walle, 2001; Harris & Lock, 1996; Swain, 2002). After 500 years, the Machiavel-
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lian prince is still a subject of serious discussion in various fields, similarly being

extensively adopted in management science (Harris & Lock, 2000).

The subject matter is still as fresh as when Machiavelli had penned it to guide
Lorenzo De Medici on how to rule a state, guiding managers and leaders now on how
to react to the global competitive environment. Jay (1967), discussing the similar-
ities between states and organizations, discussed the similarities that exist between
states and organizations and how their ultimate success or failure will stem from
the traits of a leader/manager. Hence, Machiavellianism had been of special interest
to organizational behaviorist theorists (LeBreton, Shiverdecker, & Grimaldi, 2018;
Dahling & Whitaker, 2009).Philips and Gully (2011) elaborated on the notion that
Machiavellianism refers to the degree an individual can manipulate others in inter-
personal situations. They stressed that The Prince was taught by Machiavelli to influ-
ence others to achieve one’s end and that feelings become unnecessary or insignifi-
cant during the given course. Notably, this may appear as a lack of ethical concern
and deceit, a tool perhaps usable by the Prince (Judge et al., 2009). The Machiavellian
prince holds no ethical considerations; winning the situation stands as the top-most
priority. Nevertheless, a different figure has appeared in Dostoevsky’s The Idiot. The
character of Prince Myshkin prioritizes ethics and morals in every situation while
fearing losing the situation less. Thus, both Princes (Machiavelli’s and Dostoevsky’s)
either trade off or don’t on ethics and come out with different answers in similar
situations (Jackson & Grace, 2018). Positive organizational scholarship has already
looked into a business environment with virtuousness and compassion having good-
ness that one with greed and selfishness does not (Cameron et al., 2003, Miiceldili et
al, 2015). Cameron et al. (2003) disregarded the traditional view where maximizing
wealth and successful competition is considered a success story. The traditional view
had given boom to the Machiavellian view of management, namely the use of deceit,
power, and fear. Bragues (2009) considered this to result from the definition Smith
(1901) set where “self-interest encourages the greater good.” This understanding of
self-interest is what has transformed into a major challenge in the field of business
ethics. However, with the dawn of positive organizational scholarship that followed,
novel models and facts have evolved that can cope with humility, virtuousness, and
respect. Prince Myshkin is one of the figures to have liberated the world from distrust
& self-absorption. Positive organizational scholarship urges the discovery of fresh
definitions for crafting and generating meaningfulness, purpose, and positive rela-
tionships among humans (Cameron et al., 2003).The current study aims to find a new
prince/archetype who can nurture positive relationships at work, and the idea of a

new prince would be the antithesis to Machiavelli’s prince. Cordeiro (2003) avowed
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ethical managers to be the only possible solution while looking at the decline of busi-
ness ethics in 21* century. Furthermore, Cordeiro elaborated on the findings by high-
lighting the role of individuals in ethical practices; ethical behavior is ultimately an
individual matter. Cordeiro recommended that ethics are not what managers do but
rather who they are. In context with this, the present study attempts to highlight the
idea from The Idiot, presenting one possible ethical implication in managing employ-
ees. In addition, the study also attempts to cite two incongruous phenomena related
to human nature and how Machiavelli and Dostoevsky separately addressed them,

giving an ethical guideline to managers for tackling different situations.

An exploratory analysis (discourse analysis) has been undertaken while review-
ing Machiavelli’s The Prince and Dostoevsky’s The Idiot. The Prince and The Idiot have
been used as the key texts, with research papers and secondary data already estab-
lished in such realms being used for further investigation. The qualitative research
approach has been used to induce new guidelines from Dostoevsky’s original work,
The Idiot. During the study, common ground was first established (Coulthard,
2014) wherein guidelines based on Machiavelli and Dostoevsky were both given
to managers. As much research has already been conducted on the Machiavellian
style for managers, a detailed discourse analysis was thus conducted on Dostoev-
sky’s The Idiot to find congruent/incongruent guidelines for managers as put forth
by Prince Myshkin. As a research methodology, discourse analysis deciphers new
practices. In discourse practices, the language of a text is used not just as a passive
means of reporting an event but also for introducing new practices for social set-
tings (Anderson & Holloway, 2018). After identifying the common areas of interest
between Machiavelli & Dostoevsky, new practices in similar settings were recorded

from Prince Myshkin and later integrated with management science.

Preview of the Machiavellian Prince

Authors like Grant (1997) have highlighted Machiavellian philosophy, which ra-
tionalized the times when being a little bad is good. The trade-off between hypocri-
sy and integrity assures that the prince only uses virtue as a pretense for fulfilling
selfish needs. Machiavelli’s original text considers cruelty to be a better trait for
the prince to use than being merciful. Continuing on to chapter XVII, Machiavelli
chooses a prince who is feared rather than loved. Machiavelli questions human
nature, stating, “for love is preserved by the link of obligation which, owing to the
baseness of men, is broken at every opportunity for their advantage; but fear pre-

serves you by a dread of punishment, which never fails.” In chapter XVIII, he goes
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on to regard human nature to be better controlled by force rather than law, thus
recommending copying the traits of the lion and the fox simultaneously. Interest-
ingly, this led to the great debate regarding human nature that occurred between
Hobbes and Rousseau (Prinz, 2012; Schwitzgebel, 2007) and that was theorized
by McGregor in the form of Theory X and Theory Y (Robbins & Coulter, 2007, Ko-
pelman, 2008). Machiavelli forwarded a negative view where mankind should be
curbed and ruled in order to control their selfishness, which is the Hobbesi an view
of human nature and was similarly highlighted by McGregor in Theory X. The ear-
liest critique received for Machiavelli’s The Prince was made by King Frederick of
Prussia in the 18" century, who defended his moral view that “being a King does

allow him or one to be a user of the strategies as suggested by Machiavelli.”

Attempts have been undertaken to reconcile Machiavelli with a brighter and
more positive organizational aspect (Cunha et al., 2013). A similar attempt was
also undertaken by Jackson (2000), who advocated that The Prince guides man-
agers to be vicious when the majority at large is already vicious; acting virtuous
later on holds no profit and would lead the system into further decline. This guides
managers in various situations where they can have a better result by sacrificing
values (Cunha et al., 2013). Thus much of the literature available on Machiavelli
talks about the trade-off on morals and ethics. One major facet of being Machiavel-
lian is that bargaining with better manipulation allows you to actually receive more
than your share (Graham, 1996). Another major dimension is about the concept of
power; Machiavelli suggested various techniques by which power can be sustained
or enhanced. To do this, however, the prince (or manger) should have knowledge
of human nature to exercise power at a better level (Gutfreund, 2000). Even while
authors were attempting to rationalize The Prince’s instrumental use of morals
(Harvey, 2001), others strongly argued and looked at The Prince as a sheer realist
who hardly accounts for the Divine or absolute morals (Walle, 2001). Thus Mach-
iavellianism is still called, remembered, and used more for deceit and using power
blindly. This negative attachment to Machiavellianism is visible from its addition
to the dark triad test, where Paulhus & Jones (2011) used Machiavellianism along-
side narcissism and psychopathy. The dimensions of Machiavellianism measure the
respondents’ manipulative attitudes. Researchers still explore the Machiavellian
view of organizational change (McGuire & Hutching, 2006) and negotiation; how-
ever, another school separate from the traditional power-oriented view of change
and skills of deception in negotiation encourages devolving power to the lower
echelons (Avolio et. al., 2004). Thus, Machiavellian thought has compromised eth-

ics and morals while keeping its pragmatic view: the negative conception about
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human nature (Walle, 2001). With lessening morals and ethics, the Machiavellian
school has made situations far worse by only focusing on success. Cohen (2015), a
professor of organizational psychology, remarked knowing how Machiavellian an
employee is to be important because they can have greater self-serving tendencies
and can continue to compromise on ethics and morals during situations. Empiri-
cal studies have also raised questions about Machiavellian traits, which have been
used traditionally for greater success and productivity. Belschakand Muhammad
(2018) verified high levels of stress and reduced trust among stakeholders when
Machiavellian managers have to work with Machiavellian leaders. Belschak et al.
(2018) identified ethical leadership as a cure for employees’ Machiavellian behav-
iors. Thus the literature has shifted towards curing managers’ Machiavellian behav-
iors and making them more ethical. Hartog & Belschak (2012) previously identified
the role of ethical leaders and managers at the workplace, as they communicate the
ethical standards expected at a workplace. The reward for honesty was greater than

for deceit, which reflected the standard expected from workers.

Finding a New Prince for Management Science

King Fredrick of Prussia’s famous work, Anti-Machiavel, was also endorsed by Vol-
taire for its lack of ethical and moral considerations (Wade, 1969, Kapossy et al.,
2017). Meanwhile, another archetype of prince appeared in Dostoevsky’s revered
work, The Idiot. The prince in this fictional tale is the protagonist of the story and
is known as Prince Myshkin. However, this prince’ straits are quite paradoxical
to those of Machiavelli’s prince (Young, 2004). Prince Myshkin has caught the at-
tention of a large number of readers, scholars, and psychologists for decades. In
letter to his niece, Dostoevsky wrote that the idea behind The Idiot was “to depict a
positively beautiful human being” (Bogdashina, 2013; Young, 2004). Similarly, the
advancements in positive organizational scholarship in the field of management
has provided researchers with a newer lens for unveiling this new phenomenon.
Thus, a new prince who looking at the positive energy of mankind and considers

ethics can be scrutinized first for further use in the management literature.

Published in 1869, The Idiot for 140 years has held the attention of psychologists
and psychoanalysts. Rancour-Laferriere (1989) highlighted from this work various
aspects of psychoanalysis that are used. The story roams around the central charac-
ter, Prince Myshkin, who came to Russia from Switzerland after being treated in a
rehab center. Though a prince, he came penniless to Russia when the country wasina

state of lust, greed, and disorganized social array. While he encounters other charac-
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ters with greed for power, affiliation, and money, Prince Myshkin settled as a gentle
soul initially and yet became a pure soul with no self-interests who believesothers
full heartedly, even those who intend to deceive him (Becket, 2006). Hence, Prince
Myshkin is introduced as a saint or Christ-like figure who has been bornin a culture
obsessed with greed for money and power. McKenna (2014) argued that Dostoevsky
had portrayed this Christ-like figure as a leader with no lust for worldly desires who
innocently deals with every situation that comes to him. Thus the literature reflects
Prince Myshkin and the Machiavellian Prince to be two opposite poles with different
assumptions regarding human nature and how to deal with it.

Similarities in the Context of the Machiavellian Prince and Prince Myshkin

However, a similarity exists between the contexts of how both works were written.
Machiavelli wrote The Prince when Italy at the time was in a state of political turmoil
and various states had been attempting to conquer other neighboring states. Machia-
velli guides the prince so that, by the use of power and manipulative skills, situations
like that could be handled more effectively. Thus he was proponent of the economy of
violence (Cunha et al., 2013). Similarly, when Dostoevsky introduces Prince Myshkin
to the readers in The Idiot, Russian society was in a state of political and social chaos,
where hunger and starvation had been increasing. The other characters and society at
large are greedy and aim to deceive others to win positions or power. Myshkin, after
receiving a large share of money, still extended cooperation to others, not violence,
to safeguard his newly received wealth (Becket, 2006).Thus both authors in similar
contexts came up with divergent answers to similar questions. The following table

highlights the generic similarities and differences between both ideas.

Table 1.

Generic Similarities and Differences between Machiavelli’s and Dostoevsky’s Princes

Characters’ behavior/condition Machiavelli’s Prince Prince Myshkin

Political & social conditions around Chaos Chaos

writer when original texts were written

View towards human Nature People are selfish & should People are considerate and
be controlled by power generous and their liberty
should be preserved
Ethical School Utilitarianism Deontology
Attaining goalsvs. Considering feelings ~Attaining goals Considering feelings
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Findings and Discussion

The results from the discourse analysis reflect how Myshkin forwarded answers dif-
ferently than Machiavelli. While Machiavelli is addressing a world standing on the
assumptions of self-interest, Prince Myshkin appears with more enlightening an-
swers suitable to the philosophy of positive organizational scholarship. Machiavel-
Ii’s prince stands no differently than a realist leader with a highly initiating struc-
ture, just as an Ohio State study (Baddeley & James, 1987) mentioned. Leaders
only define the role for attaining a goal and have no consideration for the feelings
or ideas of other members. A similar behavioral dimension is seen in the Michigan
study (Sellgren et al., 2006) where the leader only had concerns for production,
which kept him from having an employee-oriented attitude. However, Prince My-
shkin keeps his concern for people high by being compassionate and preferring
to lose situations, not by deceiving people. Prince Myshkin encourages others to
learn about compassion and gives them the chance to be compassionate. He helps
others learn about kindness, excluding no one from the story (Youn, 2004). Mach-
iavelli’s prince struggles to win more than his share and advances competitiveness
in the system using the economy of violence, which underlies the basic assumption
Machiavelli had regarding human nature. On the other hand, serving people and
exercising altruism (Greenleaf, 2002) can be seen as a trait in various leadership
models (Fry, 2003).With ethics declining and competition increasing, the Machia-
vellian model, which rests on the economy of violence, can lead the global business
condition into the worst situation by inflicting manipulation and deceit in order to
achieve more. As per Machiavelli’s (1961) view, a leader’s better qualities may not
become a hindrance to a successful rule. Excessively global competitiveness takes
managers to every limit while compromising ethics and morals. Future businesses
and upcoming managers should embrace people as their highest concern, not as the
object or a means to achieve near-sighted goals. This would align with how positive

organizational scholarship looks into a positive view of the world and workforce.

Similarly, various papers have worked on the use of Machiavellian skills for
negotiation (Graham, 1996) or for organizational change (McGuire &Hutchings,
2006), though papers written earlier have clearly mentioned the lack of morality
and ethics by highly Machiavellian people (Turner &Martinez, 1977). However,
Prince Myshkin is kind in his interpersonal skills and truthful while making ar-
rangements with others (Becket, 2006), while other characters around him keep
on nurturing their greed and lust yet are unable to change the holy personality of

Prince Myshkin, who is attempting to save mankind from inevitable sins (Barn-
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hart, 2005). The idea behind Machiavellian negotiating skills is how skillfully one
can deceive another to raise their share. However, Prince Myshkin stands against
the snowball of sins by allowing for the chance to love and for truth. Though he
may be called an idiot, he secures his soul from the system of greed and lust and
forwards a fresh soul to the upcoming members of the society/organization (McK-
enna, 2014). Prince Myshkin doesn’t mix lies with the truth, nor does he corrupt
ethics with relativism; he helps distinguish between right and wrong and between

fake and real.

Machiavelli (1961) preaches that the prince is to be feared rather than love.
Forwarding the argument that the bond of love is fragile and can be betrayed, the
bond of fear, however, is strengthened more by terror of punishment. This again
rests on the traditional view where members working in organizations are char-
acterized by fear and distrust. This view agrees with McGregor’s Theory X, where
employees dislike work and hence should be directed strictly. Prince Myshkin is the
torch bearer of compassion and love, carrying it unconditionally to the master or
servant of the home. He carries the message of love in all case, even if the other en-
tity is exploiting Prince Myshkin’s mental state or resources (Youn, 2004). Prince
Myshkin’s character aligns with McGregor’s Theory Y, which believes in employee’s
positive aspects and encourages positive organizational scholarship.

Prince Myshkin is the revival of deontology, contrary to the utilitarianism that
traditional businesses have widely practiced. The traditional view measures success
through wealth and winning situations. Durant referred to the work of Kant, who
argued that though the “...wisdom of the serpent fares better in the world than
the gentleness of the dove, and any thief can triumph if he steals enough,” still
mankind chooses the way of goodness. Thus Prince Myshkin also prefers being de-
ceived rather than meeting a negative person on the same footing. Continuous use
of utilitarianism has already been criticized for losing sight of absolute truth and
virtue. Prince Myshkin stands for the ethical decision without fearing the obvious
consequences. Hence, suggesting to adopt deontology, McKenna (2014) portrayed
the character who vanguards his soul from the world of passion and lust as losing
his mind. He protects his soul so a rightful message can be forwarded to upcoming

generations.
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Table 2.

A Summarized View of Ethical Guidelines for Managers Using Dostoevsky’s Prince
Mushkin and the Machiavellian Prince

Guideline for

Manager in a

By Machiavelli’s Prince

By Prince Myshkin

situation
Negotiation +  Win-Lose approach +  Win-Win approach
+  Be Machiavelli +  Lose-Win approach
+  Secure the deal +  Strengthen relationship then
the deal
+  Preserve the soul
Dealing with To be feared To be loved. Treat them kindly
followers and compassionately and win
situations with love
Ethical position Utilitarian - if it’s ok to be alittle  Be ethical by being deontological

bad, then be a little bad for the

greater good

in your approach. Stay ethical
without worrying about consequ-
ences. Truth is truth in all condi-
tions, deceit is never an option no

matter how many benefits it holds

Result-oriented
versus people-

oriented

Always be result-oriented. Leave
no stone unturned. Be a fox to be

successful and remain in power.

Be people-oriented and they will

create results for you.

Initiating structure
versus consideration

(Ohio Studies)

Initiating structure

Consideration

Conclusion

Management science has been using the multi-disciplinary approach to attend to

the dilemmas faced by managers, practitioners, and researchers. Fiction has also

been used widely to address the dilemmas faced on the work floor. The current

study has explored Dostoevsky’s work The Idiot in comparison to the widely ap-

plied philosophy of Machiavelli. Machiavelli’s prince suits the traditional view of

management (i.e., greed, selfishness, use of power etc.). But with changing conven-

tional views and the dawn of positive organizational scholarship, a new figure is
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required who has more humility, virtuousness, and collaboration. Prince Myshkin,
the protagonist of the novel The Idiot, has been explored as a figure for positive
organizational scholarship. The current study has analyzed the work of Dostoevsky
and derived four major implications from it for human resource management. First
and foremost, managers and leaders should keep high concern for people, even in
adverse situations from the business environment. Secondly, instead of being ma-
nipulative during negotiations to receive more than you deserve, Prince Myshkin’s
view is not to manipulate the negotiating environment with deceit but to enhance
it with trust. A certain initial loss may give way to a future positive environment.
The snowball of sin and deceit (i.e., an eye for an eye leaves the whole world blind)
would stop. Thirdly, the Machiavellian philosophy of using power rather than love
remains obsolete in the current age, and Prince Myshkin arrives with a message of
compassion in all situations for all ranks. Lastly, business and management science
largely moves around the utilitarian view of ethics in which some amount of loss is
compromised for larger virtue. On the other hand, Prince Myshkin revives deon-
tology. For upcoming generations, the message of absolute right should exist with
no further compromise. Thus the business and management science environment
may adopt the deontological ethical view for better protecting consciousness and
the environment. Hence, Machiavelli’s prince has been used as the idol in the tradi-
tional view of management, whereas Prince Myshkin appears as an alternative for

better implementing positive organizational scholarship.
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Birey-Orgiit Uyumunun Etik Alg ve Orgiitsel
Baglhilik Arasindaki Aracilik Etkisi: Helal Konseptli
Otel Isletmelerinde Bir Aragtirma*

Cihan Secilmis, Nur Aybike Ceylanlar

02z: Bu caligma, otel isletmelerinde ¢alisanlarin etik algilar ile birey-6rgiit uyumu ve 6rgiitsel baghliklar: arasindaki
iligkiyi ortaya koymay1 amaglamaktadir. Etik degerlerle yakin iligkili bir konsept olmas: nedeniyle 6rneklem olarak
“helal oteller” secilmigtir. Bu ¢caligma ile helal turizm kapsaminda, is géren etik algilarinin birey-6rgiit uyumu ve 6r-
giitsel baghlik ile iligkisinin 6l¢tilmesinin, bu yeni ve hizla gelisen pazarda igletmelere ve igverenlere énemli bir bilgi
saglayacagy, insan kaynaklarinin daha iyi kararlar almasina yardima olacag, akademik literatiir icin de énemli bir
katki saglayacag disiiniilmektedir. Bu calismada éncelikle “helal otel” kavraminin icerdigi degerler ve érgiitsel etik
degerler ile ¢calisanlarin bireysel etik degerlerinin értiigtip 6rtiismedigi arastirilmistir. Daha sonra ¢aliganlarin, 6r-
giitsel etik ortami nasil algiladiklar1 ve bu algilarinin 6rgiit ile uyumlarim ve 6rgiite baghliklarini etkileyip etkileme-
digi, etkiliyorsa ne yénde etkiledigi belirlenmeye ¢aligilmigtir. Bu amagla, Tiirkiye'de farkl illerde faaliyet gsteren
helal konseptli otellerde calisan 394 katilimciya anket uygulanmgtir. Yapilan analizler sonucunda etik degiskeninin
birey-6rgiit uyumu degiskeni aracihi ile orgiitsel baglilhk degiskenini kismi olarak etkiledigi, érgiitsel baghhk ile
etik algi iligkisinde birey-6rgiit uyumu diginda bagka degiskenlerin de arac olabilecegi sonucuna varilmigtir. Aym
zamanda etik degiskeninin birey-6rgiit uyumu degigkeni tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamh bulunmusg, bu
durum ise etik degiskeni artarken birey-6rgiit uyumu degiskeni degerinin arttigini ortaya koymustur.

Anahtar Kelimeler: Etik, birey-6rgiit uyumu, érgiitsel baghlik, helal otel, érgiitsel etik

Abstract: This study aims to reveal the relationship of hotel employees’ perceptions of ethicality and person-orga-
nization fit with organizational commitment. As this concept is closely related to ethical values, halal hotel enter-
prises have been chosen for the sample. Measuring the relationship in this study among employees’ perceptions of
ethicality, person-organization fit, and organizational commitment within the scope of halal hotel enterprises will
help human resources make better decisions, make a significant contribution to the academic literature, and provide
important information to businesses and employers in this new and rapidly growing market. This study primarily
investigates whether values, organization’s ethical values in halal-conceptualized hotels, and the employees’ individ-
ual ethical values are compatible. The study then attempts to determine how employees perceive the organization’s
ethical environment, whether their perceptions affect their adaptation and commitment to the organization, and if
s0, how. To this end, a questionnaire has been applied to 394 participants working in hotels conceived as being halal
and that operate in various cities of Turkey. The analysis results reveal that ethicality partially affects organizational
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commitment through person-organization fit and that other variables could have an intermediary relationship be-
tween organizational commitment and perceived ethicality. At the same time, the effect of ethicality on person-orga-
nization fit has been found statistically significant, with increases in the variable of ethicality increasing the variable
of person-organization fit.

Keywords: Ethicality, Person-organization fit, Organizational commitment, Halal hotels, Organizational ethics

Giris

Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet iistiinligii saglamalar: ve hedeflerine ulagsmala-
rinda, ¢aliganlarin davraniglar: biyuk 6nem arz etmektedir. Caliganlar, icinde bu-
lunduklar: 6rgiitiin deger ve amaclarini ne kadar benimser ve i¢sellegtirirlerse o de-
recede baglilik gosterirler (Tutar, 2016). Birey-érgiit uyumu agisindan bakildiginda
onemli konulardan biri de érgiitteki etik iklim olgusudur. Birey ile 6rgit arasinda
etik diizey agisindan farklar olmasi, hem birey hem 6rgit icin ¢ok ciddi problemler
dogurmaktadir. Ctnki isin gerektirdigi bilgi ve beceri, egitim ve 6grenme ile edini-
lebilirken bireylerin sahip olduklariahlaki yap, etik alg1 sonradan degistirilmesi cok
zor neredeyse miimkiin olmayan olgulardir (Ulutag, 2011, s. 162).

Bikun'un (2011) belirttigi gibi insanlar, is hayat: icinde her giin ahlaki konu-
larla kargilagmaktadir ve bu durumlarda nasil davranacaklar ile ilgili cogu zaman
bilgi sahibi olmadiklar1 gérillmektedir. Turizm sektoriinde ve otel isletmelerinde de
her an etik konularla karg1 karsiya kalinmaktadir. Turizm igletmelerinde sunulan
turistik drtanlerin ¢ogunlukla hizmet olmasi ve hizmetlerde tam olarak standart-
lagma saglanamamasi, etik sorunlari da beraberinde getirmektedir (Kozak Akoglan
ve Giiglu Nergis, 2016).

Etik kavramiyla bircok noktada oértiigen ve son zamanlarda adindan sik¢a s6z
ettiren diger bir kavram olan helal konseptli oteller de Islami kurallara ve Islam ah-
lakina uygun hizmet veren konaklama igletmeleridir ve genel etik ilkeleri de iceren
birtakim 6zelliklere sahip olan bu isletmelerde etik algilar, birey-6rgit uyumu ve
orgitsel baglilik kavramlar: 6nem arz etmektedir. Helal turizm ile ilgili yapilan yerli
ve yabana ¢aligmalar incelendiginde, helal uriinler, standartlar, helal kavrami, he-
lal turizmin gelisimi, miisteri algilar1 tizerinde durulmusg ancak ¢alisanlar agisindan
herhangi bir ¢calisma yapilmadig: goralmugtiir. Helal turizm kapsaminda, is géren
etik algilarinin birey-6rgut uyumu ve 6rgiitsel baghlik ile iligkisinin él¢iilmesinin,
bu yeni ve hizla gelisen pazarda igletmelere ve igverenlere énemli bir bilgi saglaya-

cag: dusuntlmektedir.

Bu amagla caligmada éncelikle etik ve ahlak kavramlari, turizmde etik, helal

turizm ve helal konseptli otel igletmeleri, birey-6rgit uyumu ve érgiitsel baghlik,
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ilgili alanyazin dogrultusunda agiklanmigtir. Daha sonra yéntem ve hipotezler, son

bolumde ise bulgulara iligkin degerlendirmeler ve sonug kismi yer almaktadir.

Kuramsal Cerceve

Turizm ve Etik

Etik, bir felsefe disiplini olarak 2500 yillik gecmisi olan bir olgudur. Sokrates
[M.0.469-399], Platon [M.O. 427-347] ve Aristo [M.0. 384-322] déneminde orta-
ya ¢ikan etik teorileri zamanla geligtirilmis ve insani idare etme dizeni ve sistema-
tigi haline gelmistir (Demirgivi ve Yegiltag, 2015). Sokmen (2016) etigi; “bireysel,
mesleki, yonetsel ve 6rgiitsel anlamda kisi ve gruplarin davramiglarina kilavuzluk
eden, tercihlerinde iyi-kéti, dogru-yanlis standartlarini meydana getiren ahlaki
kurallar toplam: geklinde tanimlamigtir. Ahlak: ise su sekilde formiillegtirmigtir:
Ahlak=Tbére (kaide+otorite)+Ben

Etik, dogru ve yanlis davranis teorisidir, ahlak ise onun pratigidir. Ahlaki degil
etik ilkelerden, etik degil ahlaki davranis seklinden s6z etmek daha dogrudur. Etik,
kisinin bir durum karsisinda ortaya koymak istedigi degerler, ahlak ise bunlari ey-
leme doniistiirme seklidir (Arslan, 2005; Ozkalp ve Kirel, 2011). Cevizci (2012),

ahlakin, Arapc¢a “huy”, “miza¢”, “karakter” anlamina gelen hulk sézciginden tiire-
digini belirtmis ve tanimini goyle yapmugtir: Ahlak, insanin diger varliklar ile ilis-
kilerinin tiimiin ve bu iligkiler ile gerceklesen eylemlerini diizenleyen norm, ilke,

kural ve degerler birlesimidir.

“Ahlak, bireylerin ve toplumlarin amag ve davramglarinin belirliligi, verimliligi
ve uretkenligi ya da uzun dénemde ekonomik ve dengeli kaynak kullanimlar ile
kalic1 gelisimlere olanak saglayan diisiince ve davranislar butiinlagi olarak da ta-
nimlanmaktadir” (Ozen, 2015).

Etik ya da ahlak felsefesi, hayatin her alaninda gecerlidir ve bu baglamda etik
turleri ortaya ¢tkmgtir. Etik turleri, bireysel etik ve is etigi olarak ayrilmakla birlikte
is etigi de kendi i¢inde 6rgiitsel, yonetsel, mesleki ve isletme etigi olarak simiflandiril-
maktadir. Etikten s6z edebilmek i¢in iyi ve kétii davramiglar arasindaki farkin bilincin-
de olan bireylere ihtiya¢ vardir. Bireysel etik, bireyin eylemlerinin temelini olusturan
ve onlara yon veren deger yargilar ile ilgili bilingli olmasidir. Bezci (2006), bireysel
etigi en yalin sekilde bireysel tavir almak olarak ifade etmistir. Is etiginin en 6nemli
unsuru, 6rgiit icindeki bireysel etik davraniglardir. Is etiginin belirlenebilmesi icin en
onemli etken, bireylerin etik davramslariin ortaya konulmasidir. Is etigi, evrensel

bir degerdir. Is etigi, is diinyas: icerisindeki davranislara yén veren etik standartlarin
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tamamdir; diirtstlik, adil davranmak, verilen s6zin tutulmasi, dogaya saygil olmak
gibi degerleri icerir (Ozkalp ve Kirel, 2011, ss. 504-505). {5 etigine orgiitsel diizeyde
yaklagilmas: (Kozak Akoglan ve Giiglii Nergis, 2016) olarak da tanimlanan 6rgiitsel
etik; yasalar dogrultusunda ¢aliganlarin aym sekilde davranmg géstermelerini, 6rgut-
lerin topluma sagladig: hizmetlerde, topluma kars: birtakim sorumluluklarn da ye-
rine getirmelerini ve dogru yoldan ayrilmamalarim saglayan ilkelerdir. Isletmelerin
varliklarini siirdirebilmesi agisindan etik konusu hayati énem tagimaktadir. Etik bir
yaklagim, sorunlarin belirlenmesine olanak saglamakta, sistematik dugtinceyi gelis-
tirmekte, olaylar1 farkl bakis agisiyla degerlendirmeyi mimkin kilmakta ve karar
vermede yol gostermektedir (Johnson, 2006). Bu dogrultuda yénetsel etik de bir
orgitte iyi ve dogru davramniglar icin gereken ilkeler ile bu davraniglar: kesin olarak
gosterme kararlihiginda olunmasidir (Sékmen, 2016, s. 39). Yoneticilerin, igletmenin
buytmesi, siirdiriilebilirligi ve karlihginin artmasi icin iletisimde bulunduklar: tim
gruplara kars: meslek etigi davranig 6lciitlerine gore hareket etmeleri, mesleklerini
icra ederken etik konusunda duyarh olmalar1 gerekmektedir (Elbeyi ve Gugcer, 2007).
Fidan ve Subasi (2014) ise meslek etigini, meslek tiyelerini, kisisel meyilleri digin-
da meslek kuruluglan tarafindan olugturulmusg kurallar dogrultusunda davranmaya

sevk eden ilkeler olarak agiklamiglardir.

Uretim ve tiiketimin ayn1 anda gerceklesmesi, cok uluslu sirketlerin varligi ve
yabana turistlerin agirlanmasi nedeni ile farkli kaltiirlerden insanlarin bir araya
gelmesi, iletisimde bulunmasi, turizm faaliyetinin tiim agsamalarinda dogru ve gii-
venilir bilgi verilmesi zorunlulugu, giniimiizde musterilerin sosyal sorumluluk ve
cevre bilincine sahip olmasi, kaliteli Griin talep etmeleri, musterilerin giivenlik ve
huzurunun saglanmasi gibi sebepler turizm-etik iligkisinin 6nemini géstermekte-
dir. “Belirli bir siire kalig gerceklestirmek ve gelir saglayici herhangi bir is yapma-
mak suretiyle yabancalarin gegici stire kaliglarindan ortaya ¢ikan olug ve iligkile-
rin tamamina turizm denir” (McInstosh ve Goeldner, 1990). Turizm, bireyleri ve
dolayisiyla toplumlar: icine alan ve onlar etkileyen bir olgudur. Disiplinler aras:
olan turizm, bircok doga ve toplum bilimi ile gii¢cli etkilesim halindedir, turizmin
kapsamindaki ¢ogu konu ve problem ise etik ile ilgilidir. Sermayesi insan olan ve in-
san odakli turizm olgusunun etik ilkelerden bagimsiz olmas1 mimkin degildir. Bu
¢agda, turizm endustrisinin tamaminda etik 6gelerin kullanilabilmesi, turizm ve
etik baglantisinin iretimi ve stirdiriilebilirligi de ne denli 6nemli él¢ide etkiledigini
gostermektedir (Kozak, 2016, s. 26).

Turizm sektériinde en sik kargilagilan etik sorunlar; mobbing, fiziksel ve cinsel

taciz, ¢ikar catigmalari, maag ve 6diillendirme adaletsizligi, rugvet, ticari sirlarin di-
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sariya agiklanmasidir (Stevens, 1997; Reynolds, 2000). Turizm endiistrisinin yapi-
sal 6zellikleri nedeni ile etik dig1 durumlara (cinsel taciz, hirsizlik, yaniltici reklam,
cifte rezervasyon, cevreye ve dogal kaynaklara zarar verilmesi, paydaslarla kurulan
etik dis1iligkiler) cok agik oldugu belirtmistir (Coughlan, 2001; Payne ve Dimanche,
1996; Stevens, 2001; Wheeler, 1995; Whitney, 1990). Konaklama isletmelerinde
etik sorunlar tiim departman ve gérevlerde ortaya ¢ikabilmektedir. Ornegin; is-
letmelerin pazarlama araglar: olan brogiir, tanitim kitap¢igi, ilan ve reklamlarinda
gercegi yansitmayan bilgilerin olmasi, miisteriye vadedilen tiriin ve hizmetin sunul-
mamasi anlamina gelir ve bu durum hem igletmenin hem turizm sektérintin olum-

suz etkilenmesine, zarar gérmesine sebep olmaktadir (Turizm Gazetesi, 2017).

Etik, insan iligkilerinin yogun bir gekilde yagandig: turizm sektérii icin son derece
6nemli bir konudur (Yilmazer ve Bahadir, 2011, s. 21). Turizm igletmeleri tizerinde etik
ile ilgili yapilan aragtirmalar, yonetici veya ¢ahisanlarin etik davraniglan tzerinde yo-
gunlagmigtir (Yeung, 2004; Ross, 2002; Yeung ve Pine, 2003; Hudson ve Miller, 2005;
Aslan ve Kozak, 2006; Pelit ve Guicer, 2007; Meneke, 2008; Akova ve Calik, 2008; Pelit
ve Arslantirk, 2011; Eren vd., 2013; Lee ve Tsang, 2013; Ma vd., 2013; Kéroglu ve Ge-
zen, 2014). Bu konular; mugteri haklari, cinsel taciz, sézlii taciz, egit s6z hakkina sahip
olma, diriistlitk degerleri olarak ortaya cikmigtir (Olcay ve Siirme, 2015).

Birey-Orgiit Uyumu

Chatman (1989), birey-6rgiit uyumunu, bireyin degerleri ile érgiitiin degerleri ve
normlar1 arasindaki uygunluk olarak tanimlamistir. Orgiitlerin basarili olmalari-
nin temelinde bu uyumun derecesi énemli bir rol oynamaktadir. Orgiitler, personel
sec¢me ve yerlestirme agamalarinda birey-6rgiit uyumuna gére hareket etmelidirler.
Artan rekabet ortaminda 6rgutlerin, eskiden oldugundan daha fazla birey-6rgut
uyumuna ihtiyac1 vardir (Saldamli, 2009, s. 2). Ozellikle tiretimin insan sermaye-
si ile ve emek yogun bir sekilde gerceklestigi otel igletmelerinde nitelikli, isletme
degerleri ile uyumlu personel ¢aligtirmak zorunlu hile gelmigtir. Birey ve 6rgut
arasinda yiiksek diizeyde uyumun varlig: herkes i¢in pozitif sonuclar doguracaktir.
Yapilan ¢aligmalar, bireylerin kisisel degerlerini yansitan 6rgiitlerde calismayi ter-
cih ettiklerini, 6rgitlerin de degerleri ile uyum saglayabilecek bireyleri ige aldiklar
ve bunun sonucunda da is géren devir hizinin azalmasi, is doyumunun artmasi,
orgitsel baghlik, mugteri memnuniyetinin artmas: gibi sonuglar ortaya ¢ktigini
gostermektedir (Backhaus, 2003).

Bagaran’a (2004) gore, orgiit ile is gorenler uyum saglayamadiklarinda her iki

taraf da bundan zarar gérir, uyum durumunda ise taraflar bu durumdan fayda
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saglarlar ve calisanlar doyuma ulagir, 6rgit de ¢aligmaya istekli insan kaynagina
erigmis olur. Uyum ayni zamanda is doyumu, 6rgitsel baghlik, 6rgiitsel vatandaghik
davranig, kariyerdeki bagar: ve negatif yonli olarak ig géren devri ile iligki halinde-
dir (Ostroff vd., 2005, s. 591). Bu denli fayda saglamak i¢in yoneticilerin érgiitlerini
uyum sartlarini olusturacak hale getirmesi gerekmektedir (Bagaran, 2004, s. 357).

Birey-6rgiit uyumuna iligkin ti¢ yaklagim bulunmaktadir (Ulutas, 2011, s. 37):

1) Degerlerde uygunluk: Degerler, farkhi durumlar kargisinda 6nemli olanin ne
olduguna dair uzun siireli inanglardir. Orgiitte var olan kiiltiirel degerler ile kisile-
rin temel degerleri arasindaki uyumluluk, degerlerde uygunluk olarak tanimlan-

maktadir.

2) Kigilikte uygunluk: Bireyin kisilik 6zelliklerinin i¢inde bulundugu cevredeki

diger insanlarin karakterleri ile uygunlugudur.
3) Is-cevre uygunlugu: Kisilerin bulunduklari is ¢evresi ile uygunluklardir.

Birey-6rgit uyumu, 6rgiit amaclari, kaynaklar: ve degerleri ile bireyin hedefleri,
kabiliyetleri ve degerleri arasindaki uyumu kapsamaktadir. Birey-6rgit uyumu, bi-
tunlegtirici (supplementary) ve tamamlayici (complementary) sekilde elde edilmek-
tedir. Buttnlestirici uyum; birey ve drgiite ait 6zelliklerin benzemesi ile tamamlayic
uyum ise birey ve 6rgiite ait 6zelliklerin birbirini tamamlamast ile saglanir. Biittinles-
tirici uyumun saglanmasi, érgitiin kendi deger ve amaclarina benzer deger ve hedef-
leri olan kigileri almalar: ile mamkindiir. Tamamlayici uyum ise 6rgiitiin bireylerin

ihtiyaclarini, sagladiklari gorev ve kaynaklar ile karsiladiklar: takdirde gerceklesir.

Orgiitsel Baghlik

Birey-6rgit uyumunun sonuglarindan biri olan ve 6rgiit ile is géren arasinda kuru-
lan iligkinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan 6rgiitsel bagllik, is gérenin 6rgiite karg
duydugu bagin derecesinin ifadesidir. Ornegin; Japonya'da her gecen giin artan ve-
rimliligin, calisanlarin érgutlerine hissettikleri baglilik ve sadakat diizeyi ve guci ile
meydana geldigi belirtilmektedir (Chow, 1994, s. 3; Northcraft ve Nale, 1996, s. 465).

Cevresel gartlarin hizli degisimi, 6rgitsel baghligs daha da énemli hile getir-
mektedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek is gorenlerin, 6rgiite katkilar: da yiiksek olmak-
tadir. Orgiitsel baghlik, caliganlarin 6rgiitte uzun zaman caligmasi ve érgiitiin siir-

diralebilir rekabet giicinii arttirmasi bakimindan énemlidir (Kogel, 2015, s. 534).

Calisanlarda orgiitsel baglilik, hizmet sektérinde sanayi sektériine nazaran
daha fazla olumlu sonuglar meydana getirmektedir. Orgiitsel baghilik, duragan en-
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distrilerden ¢ok hizli degisen ve rekabetin yiiksek oldugu endiistrilerde 6nemlidir
(Mowday, 1999, s. 398).

Allen ve Meyer’in yaptig: simiflandirmaya gore baghligin ti¢ boyutu bulunmak-

tadir ve her boyut caliganlarin 6rgitte kalma kararlarini farklh etkilemektedir.

Duygusal (affective) baglilik: Duygusal baglilik, calisanlarin kimliklerini érgut
ile tanimlamalar1 ve 6rgiit-birey arasindaki duygusal bagi belirtir. Bireylerin duygu-
sal olarak 6rgite baglanma arzusudur ve duygusal baglilik, bireylerin érgiitte kendi
arzulari ile caligmalarini saglar. Bu baghlik tirtintn olugabilmesi i¢in birey-6rgiit

uyumunun goéz 6niine alinmasi énem arz etmektedir.

Devam baghligi: Devam bagimliligi, bireylerin érgiitten ayrilmalar: halinde
olusacak maliyeti g6z 6niine alarak ve mecburi bir sekilde ¢aligmay: stirdiirmeleri

olarak tanimlanmigtir (Seymen, 2008, s. 136).

Normatif baglilik: Bireylerin érgiite baghligi, bunu ahlaki bir sorumluluk ola-
rak gérmelerinden ileri gelmektedir. Normatif baghlik, diger baghlik boyutlarindan
farkli olarak sadece bireylerin kendilerine degil icinde yagadiklar1 toplumun kaltar

ve degerlerine, normlarina da dayanan bir baglilik ¢esididir.

Mowday (1999) baglangi¢ ve uyum agamasindaki faktérlerin érgiitsel baghlik
tizerinde biiyiik bir etkisi oldugunu vurgulamiglardir. Northcraft ve Neale (1996),
orgutsel baghilig etkileyen unsurlars; kisisel faktorler, érgutsel faktorler ve érgit
dis1 faktorler olmak uzere ti¢ bolumde incelemigtir. Kisisel faktérler; yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, deneyim, psikolojik sézlesme ve medeni durum iken 6rgutsel fak-
torler; 6rgutin buyukliga ve yapisi, 6rgut kiltird, érgut uyumu, tcret, 6diller,
yonetim ve liderlik tarzi, takim ¢aligmasi, 6rgiitsel adalet, mobbing, rol belirsizligi
ve catigmast, denetim, isin 6nemi, 6rgiitsel giiven ve iletisim bi¢cimi olmaktadir. Or-
giit dis1 faktorler de alternatif is olanaklar ile profesyonellik olmaktadir (Erkman
ve $ahinoglu, 2012).

Konaklama endiistrisi, stresli bir ig ortami, diigtik ticretler, caligsanlarin ig-aile
catigmasina neden olan uzun caligma saatleri isteyen bir sektér seklinde nitelen-
dirilmektedir. Personel devrinin yiiksekligi, konaklama igletmelerinde olumsuz ig
davramiglarina (is tatmini, 6rgiitsel baglilik) sebep olmaktadir. Miisteriye kaliteli
hizmet saglamak ve miisteri memnuniyetini arttirmak icin konaklama igletmele-
rinde ¢aliganlarin 6rgitsel baghliklar yitkseltilmelidir (Sabuncuoglu, 2009, s. 43).
is gorenlerin is tutumlari ve karakterleri arasindaki iliskinin incelenmesi, konakla-

maigletmelerinde dogruise dogru kisi secilmesi icin énemlidir (Silva, 2006, s. 324).
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Konaklama igletmelerinde ¢aliganlarin érgitsel baglhiliklar: ve is tatminleri ara-
sinda anlaml bir iligki s6z konusudur. Orgiitten ayrilma ihtimalinin azalmas: ve
daha yuksek 6rgiitsel baglihiga sahip olacaklarindan dolayr duygusal agidan istik-
rarli, igletmenin etik iklim degerlerine uygun, sosyal ve vicdan sahibi personelin
orgiite secilmesi gerekmektedir (Silva, 2006, s. 324).

Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Etik ve birey-6rgiit uyumu ile ilgili olarak alanyazinda yeterince ¢aligma bulunma-
masina kargin yapilan aragtirmalarda 6rgiitsel etik degerlerin benimsenmesinin ¢a-
lisanlarin érgiitlerine olan baglarini artirarak (Sims-Kroeck, 1994, s. 939) érgiitleri
ile olan uyumunu yikselttigini (Laufer-Robertson, 1997, s. 1032) gostermektedir.
Bir orgiitteki etik iklimin birey-6rgit uyumu ile pozitif iligkili oldugu (Sims-Keon,
1997, s. 939), etik iklimin varliginin daha fazla kigi-6rgiit uyumuna yol actig1 (Va-
lentine vd., 2002, s. 349) ve ¢aliganlarin etik ilkelere sahip érgiitlerde caligmay:
tercih ettigi ifade edilmektedir (Koksal vd., 2018). Jung ve arkadaglar1 (2010), yiye-
cek icecek igletmelerinde caliganlarin etik degerleri nasil algiladiklarini incelemek
icin Guney Kore'de calisanlar iizerinde bir aragtirma yapmiglardir. Aragtirma sonu-
cunda ¢aliganlarin etik algilan ile igletmeye uyumu arasinda pozitif bir iligki tespit
edilmigtir. Ulutag (2011, s. 162), etik dizeyi bakimindan birey ile 6rgit arasinda
fark olmasinin énemli problemler meydana getirecegini belirtmigtir. Ayni zaman-
da bireylerin sahip oldugu ahlaki yapinin sonradan kazanilan bir olgu olmadigins,
mevcut etik diizeyi agisindan birey ile 6rgiitiin uyumunun saglanmasinin ¢ift yonlii
gerceklestigini vurgulamistir. Ornegin; yasa ve kurallara uyumlu ve bagh bir is go-
renin, yasalar ¢igneyen bir érgiitte calisabilmesi ve o érgite uyum saglayabilmesi
mumkiin degildir. Bu bulgu ile aym1 gekilde 6rgitleri ile uyumlu etik degerleri olan
bireylerin daha ¢ok uyumluluk gosterdikleri, kendi etik degerlerinin 6rgiitiin deger-
leri ile uyumsuz oldugu dusiincesindekilere gore isten ayrilma diizeylerinin daha
diisiik oldugu tespit edilmigtir (Coldwell vd., 2008, s. 611). Herrbach ve Mignonac
(2007) da yaptiklar1 calismada uyum, etik degerler ve érgiitsel baglilik arasinda bir
iligki oldugunu ortaya koymuglardir.

Bireyin érgutii ile uyumu, 6rgiitsel sonuglar etkilemektedir. Uyumun yiiksek
dizeyde olmasi, performans, baglhlik, tatmin gibi sonuglar artirirken digik di-
zeyde olmasi da performans, baglhlik ve is tatminini azalttig1, isten ayrilma niyetini

artirdigy gorilmektedir.

Birey-6rgit uyumu ile ig gorenlerin 6rgiite baglilik duygularinin ortaya ¢iktig:

bircok aragtirma ile gosterilmistir. Mowday, Steers ve Porter, 6rgiitsel baghihig is

46



Secilmis, Ceylanlar,
Birey-Orgtit Uyumunun Etik Algi ve Orgitsel Baglilik Arasindaki Aracilik Etkisi: Helal Konseptli Otel isletmelerinde Bir Arastirma

gorenin 6rgut degerleri ve amaclarim benimsedikleri 6l¢ctide baghlik duyduklarini
belirtmiglerdir (akt. Serin ve Bulug, 2012, s. 435). Birey-6rgiit uyumunun ¢aliganla-
rin davraniglarinda olumlu etkileri ve yararlari oldugu, birey-6rgiit uyumunun art-
mast durumunda ig gérenlerin daha mutlu, daha bagl ve daha verimli olduklar1 ka-
nitlanmigtir (Bright, 2007; Ulutas, 2011). Erdogan ve arkadaglar: (2002), birey-6r-
giit uyumunu, is doyumu ve érgutsel baghligi olan calisanlar, érgitte tutmanin
anahtar olarak nitelendirmiglerdir. Posner’in (1992) “6rgiitsel ve bireysel degerler
arasindaki iligkiyi” aragtirdiklar1 caligmada, paylasilan degerler ve 6rgutsel bagliik
arasinda iligki saptamiglardir. Deger uyumlulugu gosteren yoneticilerin isverenleri
icin uzun saatler boyunca ¢aligtiklarini ve gelecek bes yil 6rgiitte kalmay tercih
ettiklerini bulgulariyla ortaya koymusglardir (Akbag, 2011, s. 55). Helal otel igletme-
leri, turizm tanimindaki konaklamalardan dogan ihtiyacin Islami ilke ve inaniglara
uygun olarak karsilanmas: ile ilgili faaliyetlerdir (Arpac: ve Batman, 2015) ve ken-
dine 6zgi birtakim ilke ve uygulamalar1 bulunmaktadir. Bu nedenle helal konseptli
turizm igletmelerinde ¢aliganlarin dini hassasiyetlerinin olup olmamasinin érgut-

lerine uyumunu ve baglihigin etkilemesi beklenmektedir.

O'Reilly ve Chatman (1986) érgiitsel baglihg, is gérenlerin 6rgiit amaglarn ile
kendi kimliklerini bir biittiin olarak gérmeleri, 6rgiite fayda saglamak icin gerekenden
daha ¢ok ¢aba harcamalari ve bunu géniilli olarak gerceklestirmeleri, 6rgiit kararlari-
na dahil olmalar: ve 6rgiitin degerlerini benimsemeleri olarak tanimlamigtir. Yapilan
aragtirmalarin bazilarinda ise 6rgutsel baghhigin psikolojik yoni iizerinde durulmusg-
tur. Buna gore orgutsel baghlik, is gorenin 6rgiit ile kurdugu psikolojik bag olarak
tamimlanmigtir. Caliganlarin psikolojik ihtiyaglar: (uyum saglama, i¢sellegtirme vb.)
dogrultusunda deger, amag¢ ve tutumlarinin, érgitiin deger ve hedefleri ile uyumlu
olmasi sonucunda baglhlik ortaya ¢tkmaktadir (Efeoglu, 2006, s. 53). Hampton ve
Farmer’in (2007) arastirmasi da birey-6rgiit uyumu ve 6rgiitsel baghlik arasinda po-
zitif yonlii bir iligkinin varligini desteklemektedir (akt. Ulutag, 2011, s. 121).

Alanyazindaki bu ¢aligmalara dair agiklamalar ve aragtirmanin amaci dogrultu-

sunda gelistirilen hipotezler agagida siralanmigtur.

H : Helal konseptli otellerde calisanlarin etik algilari ile birey-6rgiit uyumu dii-

zeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardur.

H,: Helal konseptli otellerde calisanlarin etik algilari ile 6rgiitsel baghlik diizey-

leri arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligki vardir.

H_: Helal konseptli otellerde calisanlarin birey-6rgiit uyumlar ile érgiitsel bag-

lilik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligki vardar.
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H,: Helal konseptli otellerde ¢aliganlarin birey-6rgiit uyumunun etik algilari ile

orgiitsel baghliklar: arasinda aracilik etkisi vardir.

[ Etik Alg: ]
H1

H2 N
Ha Birey Orgiit
Uyumu

\J /13
[Orgl’itsel Baghhk]

Sekil 1. Aragtirmanin Simgesel Modeli

Arastirmanin Kapsami, Amaci ve Onemi

Aragtirma kapsaminda belirli bir konu hakkindaki olaylar: gézlenerek ya da sistema-
tik bir sekilde bilgileri toplayarak ve analiz ederek belli sonuglara varmak ve bu so-
nuclar 1s1g1inda giincel sorunlara ¢oziim 6nerileri getirmek amaglandigindan amag ve

diizey yéniinden uygulama aragtirmalari kapsamindadir (Dinler, 1998, s. 9).

Aragtirmada analiz edilen orijinal verilerin toplanmasi i¢in gelistirilmis y6n-
temler uygulandig icin teorik degil ampirik bir caligmadir (Arikan, 2000, s. 24).
Belirlenen degiskenler arasinda hipotezler kurup iligki analizleri de yapildigindan
aragtirma ayni zamanda agiklayia1 6zellige sahiptir (Clark, Riley, Wilkie ve Wood,
1998, s.9).

Aragtirmaya konu olan ¢alisanlarin etik algisi, birey-6rgiit uyumu ve érgitsel
baglilik kavramlar: bir butiin olarak ilk kez incelendiginden arastirma kesfedici ola-

rak da stmiflandirilabilir.

Bu caligma helal konseptli otel igletmelerinde ¢aliganlarin etik algilar ile bi-
rey-0rgut uyumu ve orgitsel baghliklar: arasindaki iligkiyi ortaya koymak, helal
otel kavraminin icerdigi degerler ve orgiitsel etik degerler ile ¢aliganlarin bireysel

etik degerlerinin oértigtp ortigsmedigini aragtirmak, ¢aliganlarin érgiitsel etik orta-
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mi nasil algiladiklarini ve bu algilarinin 6rgiit ile uyumlarini ve érgite baghiliklarinm
etkileyip etkilemedigi, etkiliyorsa ne yénde etkiledigini belirlemek amaciyla yapil-
mugtir. Yapilan bu aragtirma ile helal turizm kapsaminda is géren etik algilarinin
birey-6rgiit uyumu ve 6rgiitsel baghlik ile iligkisinin 6l¢tlmesinin, bu yeni ve hizla
gelisen pazarda isletmelere ve igverenlere 6nemli bir bilgi saglayacagi, insan kay-
naklarinin daha iyi kararlar almasina yardima olacagi, akademik literatiir icin de

onemli bir katk: saglayacag: dugtnilmektedir.

Arastirmanin Yontemi

Veri Toplama Araci

Calismada, deneklerin sosyo-demografik niteliklerini belirlemek i¢in kullanilan 7
maddelik soru formu ve is gérenlerin helal konseptli otellerde ¢aligma istegini lojis-
tik regresyon ile 6l¢mek i¢in sorulan 8. soru ile birlikte etik alg1, 6rgiite baglilik ve

birey-6rgiit uyumunu 6l¢gmek icin 3 ayr 6l¢ek kullanilmigtar.

Birey-6rgut uyumu: Cahisanlarin bireysel algilamalarina dayali birey-orgut
uyum diizeyi Cable ve Judge (1996) tarafindan gelistirilen 3 madde ile 6l¢iilmekte
olup Yahyagil (2005) (0=.86) tarafindan Turkeelegtirilerek, gecerlik ve giivenirlik
analizleri yapilarak uygulanmis olan ¢calisgmadan alinmig 5’li Likert tipi bir soru for-

mudur.

Birey-6rgiit uyumunun ol¢iminde algilanan uyum yaklagimi kullanilmigtir.
Amac, insan davraniglarina dair genel gecer “kanunlar” bulmak degil bireylerin zi-
hinsel olarak olaylar: algilayislarini, hislerini ayrintili analiz ederek insan davrani-
sinin anlamaya calismaktir (Chen vd., 2016; Denzin ve Lincoln, 2005; Gray, 2013).
Bu yaklagimda birey-érgit uyumunu deneklere dogrudan “kendilerini 6rgiitin de-
gerleri ile ne 6l¢ciide uyumlu” gérdiklerini sorarak anlamaya ¢aligmaktadir. Denek-
ler, uyumu kendi algilar: icerisinde ve 6znel tecriibeleri dogrultusunda degerlen-
dirmeleri hedeflenmektedir (Cable ve Judge, 1996; Piasentin ve Chapman, 2006).

Bilim felsefesi agisindan algilanan uyum yorumsamac: paradigmaya yakin
dursa da yazinda ¢ogunlukla olcekler aracihigiyla degiskenlere dénisturildagu
post-pozitivist yaklagim icerisinde kuram ve hipotez test etmeye yonelik olarak da
kullanilmaktadir (Unal ve Meydan, 2017).

Orgiitsel Baglilik Olgegi: Allen-Meyer (1993) tarafindan gelistirilen, Wasti
(2000) tarafindan Tiirkceye uyarlanan, Ozutku (2008) (0=.72) ve Kanbur (2015)

(0=.88) tarafindan caligmalarinda yararlanilan, gecerlik ve giivenirlik analizlerinin
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yapildig: ve 6rgiite baglhilik kavraminin ti¢ temel boyutun her birisini 6zgin 6l¢ek-
ten alinan tger soruyla 6lgen 5’1i Likert tipi bir soru formudur (Giirpinar ve Yahya-
gil, 2007).

Etik Alg:: Etik algiy1 6lgmek amaciyla kullanilan 32 soru ise Kurnaz ve Gu-
miis’iin (2010) konuyla ilgili yapilmis aragtirmalardan ve anket formlarindan ya-

rarlanarak olusturduklar: anketten alinmig 5°li Likert tipi bir soru formudur.

Arastirma Evreni ve Orneklem

Aragtirma evrenini Turkiye'deki helal konseptli otel igletmelerinde ¢aliganlar olug-
turmaktadir. Resmi olarak istatistiki bir veri bulunmamasina kargin yapilan bir
aragtirmada (Oflaz, 2015) Tiirkiye'de 180 adet helal konseptli otel igletmesi bulun-
dugu belirtilmistir.

Bu calismada 6rneklem olarak Alanya, Ankara, Afyon, Kitahya, Mugla illerinde
faaliyet gosteren helal konseptli otel igletmelerinde ¢alisan is gorenler secilmistir.
S6z konusu isletmelerde caligan ig géren sayisiyla ilgili bir veribulunmamaktadir.
Zaman ve maliyet kisitlar: nedeni ile kolayda érnekleme yéntemi se¢ilmigtir. Ol-
duk¢a yaygin olarak kullanilan bu yéntemde, ankete cevap veren herkes 6rnege da-
hil edilmektedir (Cogskun vd., 2015, s. 142).

1 Mart-6 Mayis 2017 tarihleri arasinda 406 adet anket toplanmugtir, bir kismi
yeterli veri ve anlamliliga sahip olmadigindan degerlendirmeye alinmamistir. 394
adet anket tizerinden aragtirma analizleri yapilmigtir. Klasik olarak istatistiksel aci-
dan %95 giivenirlik ve (+/- 5 hata pay1 ile) 1000’den ¢ok eleman iceren evrenden en
az 384 elemanin secilmesi gerektiginden érneklem ¢ercevesi yiksek diizeyde tat-
min edici diizeydedir (Cogkun vd., 2015, s. 137).

Arastirmanin Bulgulan

Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Helal konseptli otel igletmelerinde ¢calisanlarin demografik 6zelliklerine iligkin so-

rular icin frekans dagilimlar: Tablo 1'de gésterilmistir.
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Tablo 1
Demografik Sorular I¢in Frekans Dagilim

Frekans % Degisken Frekans %
Degisken
Otel Yeri Departman
Kiyr 95 24,1 FO 55 14,00
Sehir/Termal Otel 299 75,9  Satig 30 7,6
Cinsiyet HK 111 28,2
Erkek 222 56,3 Muhasebe 23 58
Kadin 172 43,7 IK 13 3,3
Yas FB 66 16,8
18-25 80 20,3  Teknik 11 2,8
25-35 184 46,7 GR 21 53
35-50 117 29,7 Mutfak 21 5,3
50-+ 13 3,3 SPA 12 3,0
Egitim Durumu Diger 31 7,9
Ik 67 17,0 Gérev
Lise 161 40,9 Ust Kademe 30 7,6
Onlisans 57 14,5 Orta Kademe 79 20,1
Lisans 98 249 Eleman 285 72,3
Yiiksek Lisans/DR 11 2,7 Calisma Istegi
Tecriibe Evet 268 68,0
0-1yil 72 18,3  Hayir 110 27,9
2-3y1 96 244  Kayp 16 41
4-5y1 97 24,6
6-7 yil 63 16,0
7-+ 65 16,5
Kayip 1 0,3
Caligma Siiresi
0-1yi 191 48,5
2-3yi1 136 34,5
4-5yil 47 11,9
6-7 yil 8 2,0
7-+ 12 3,0
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Anket caligmasina katilan 394 kisinin %24,1’i kiy1 otellerinde, %75,9'u se-
hir/termal otellerde caligmaktadir. Benzer gekilde anket calismasina katilanla-
rin %56,3’1 erkek, %43,7’si kadindir. Caligmaya katilanlarin %46,7’si 25-35 yas
araliginda, %29,7’si 35-50 yas araligindadir. Anket caligmasini cevaplayanlarin
%40,9'u lise mezunu, %24,9'u lisans mezunu, %17,01 ilkégretim mezunudur. Bu
kisilerin %24,6’s1 4-5 yil, %24,4’t 2-3 y1l tecriibeye sahiptir. Yine ¢aligmaya kati-
lanlarin %48,5’i 0-1 yil, %34,5’i 2-3 yildir caligmaktadir. Anket ¢aligmasina kati-
lanlarin %28,2’s1 kat hizmetleri (HK) departmaninda, %16,8'i yiyecek-icecek (FB)
bélimiinde ve %14,0’1 6n biiro (FO) departmaninda calismaktadir. flgili calismaya
katilanlarin %72,3’ alt kademe personel statistinde, %20,1’i orta kademe perso-
nel olarak ¢aligmaktadir. Caligmaya katilanlarin %68'’i olan 268 kisi, helal konseptli

otelde ¢aligsmalarinin éncelikli is tercihi oldugunu belirtmiglerdir.

Anket maddelerine verilen cevaplarin frekans ve yizde analizleri ile aritmetik
ortalama ve standart sapmalarina iligkin bulgulara gére; anket calismasina katilan
394 kisiden “kuruma kars: gii¢li aidiyetim yok” yargisina, %17,3 kesinlikle katili-
yorum, %43 katiliyorum, %20,9 kararsizim, %6,2 katilmiyorum, %12,6 kesinlikle
katilmiyorum cevabini vermistir. “miisterilerin herhangi biriyle, isletmeye zarar ve-
recek bir ortaklik iligkisine girmem” yargisina %49,5 kesinlikle katiliyorum, %33,8
katiliyorum, %16 kararsizim, %0,7 katilmiyorum demistir. “1§yerine alkol alarak
veya uyusturucu herhangi bir madde kullanarak gelmem” ifadesi i¢in ise %64 ke-
sinlikle katihiyorum, %28,2 katiliyorum, %3,8 kararsizim, %3 katilmiyorum ve %1
kesinlikle katilmiyorum cevaplar: verilmigtir. Anket ¢aligmasina katilan 388 kisi
icin “kuruma kars1 gicli aidiyetim yok” yargisinin ortalamas: 3,461 ve standart
sapmast 1,216 olarak bulunmustur. Yine érgiitsel baghlik ile ilgili ifadelerden “su
anda kurumumdan ayrilmak istedigime karar versem, hayatimin ¢ogu alt ust olur”
yargisina cevap veren 392 kisi i¢in ifadenin ortalamasi 3,176 ve standart sapmasi
1,181 olarak bulunmugtur. 394 kisi i¢in “faaliyetlerime etki edebilecek herhangi
bir hediyeyi kabul etmem” yargisinin ortalamas: 4,155 ve standart sapmasi 0,972

olarak bulunmustur.

Normallik Analizi Sonuclari

Normallik analizi sonuglar, istatiksel bir ¢aligmada, bir¢ok testin yapilabilmesi
icin dagilimin normal veya normale yakin olmas: gerekmektedir. Tabachnick ve Fi-
dell, carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,500 ve -1,500 degerleri arasinda oldugu
durumlarda dagilimin normal dagilim olarak gerceklestigini kabul etmektedirler.
Galigmada etik algiya yonelik 6lcek ifadelerinin carpiklik (-,618) ve basiklik (,560),
birey 6rgiit uyumu 6lgek ifadelerinin ¢arpiklik (-,515) ve basiklik (,595), érgiitsel
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baglilik 6lcek ifadelerinin carpiklik (-,383) ve basiklik (,858) degerleri +1,500 ve
-1,500 degerleri arasinda oldugu i¢in ¢aligmamizda dagilimin normal dagilim ol-
dugunu séyleyebiliriz. Bundan dolay: calismamizda normal dagilimla yapilabilecek

olan analiz caligmalar1 yapilmigtir.
Olceklerin Giivenilirligi

Uygulama soru kagidinin givenilirligini saptamak amaciyla alpha modeli ile giive-
nilirlik kat sayisi olan cronbach alpha kullanilmistir. Cronbach alpha elde edilen her

faktor icin ayr1 ayr1 hesaplanmigtir.

Tablo 2

Orgiitsel Baglilhk Anket Sorular I¢in Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Cronbach Alpha Degeri Standartlagtirilmig Cronbach Anket Maddelerinin Sayis1
Alpha Degeri
0,830 0,833 9

Buna gore cronbach alfa degeri, 0,80-1 araliginda oldugundan 6rgiitsel baglilik
sorularinin yiiksek derecede giivenilir oldugu séylenebilir. Bir sonraki agamada, 61-
giitsel baghlik sorulari g6z 6niine alinarak faktér analizi uygulanmig ve agagidaki

sonuglara ulagilmigtir.

Anket maddelerine Temel Eksen teknigi ile fakt6r analizi uygulanmigs ve mad-
delerin toplandig: boyutlar tespit edilmeye ¢aligilmigtir. Temel Eksen teknigi icin
KMO ve Bartlett Testi yapilmigtir. KMO Testi, 6rneklemin faktér analizi i¢in yeterli
olup-olmayacag konusunda bilgi vermektedir. Bartlett Testi de degiskenlerin/so-
rularin faktér analizi i¢in uygun olup-olmayacag: konusunda ipucu verir. KMO tes-
tinin degeri 0,846 olarak bulunmustur ve bu deger 6rneklemin faktér analizi icin
yeterli oldugunun gostergesidir. KMO degeri, 0-1 arasinda bir deger olup 0,80-0,90
arasi ‘cok iyi’ diizeyde bir 6rneklem buyuklugiine isaret etmektedir (Secer, 2013, s.
119).

Buradaki yeterlilik, sayisal degil iligkiler anlamindadir. Ayni gekilde Bartlett
Kirresellik Test degeri i¢in anlamlilik degeri 0,001 (p=0,000<0,005) olarak bulun-
mustur. Bu sonug, anket sorular: arasinda iligki oldugunu ifade etmektedir. Bu da
degiskenlerin/sorularin faktor analizi i¢in uygun olacagina iliskin H, hipotezinin

reddedilecegi anlamina gelmektedir.
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Tablo 3

Orgiitsel Baghhk Sorular: icin Dondiiriilmiis Faktor Matris Sonuglar:

ifadeler Faktorl Faktor2 Faktor3
S7: Buradaki insanlara kars: yitkamliliik hissettigim 0.838

i¢in, su an i¢in kurumumdan ayrilmak istemiyorum

S9: Kurumumdan gimdi ayrilirsam, kendimi su¢lu 0.835

hissederim.

S6: Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok vermis 0.767

olmasaydim, bagka yerde ¢alismay1 dustnebilirdim.

S8: Benim i¢in ¢ok avantajli olsa da, kurumumdan 0.758

su anda ayrilmanin dogru olmadigina inaniyorum.

S5: $u anda kurumumdan ayrilmak istedigime karar 0.737

versem, hayatimin ¢ogu alt tist olur.

S3: Bu kurumun benim i¢in ¢cok 6zel bir anlamivar. 0,828

S4: Istesem de su anda kurumumdan ayrilmak 0.691
benim i¢in ¢ok zor olurdu. ’

S1: Kurumuma karg: giiglii bir aidiyet duygum yok. 0,912

$2: Bu kuruma duygusal agidan bir baghlik

0,856
hissetmiyorum.
Ozdeger 4,436 1,610 0,685
Varyans Ac¢iklama % 49,293 17,888 7,612

Tablo 3'te ise degiskenlerin/maddelerin ifade ettigi boyutlar gésterilmigtir.
Tablodaki verilere gére faktor yiikleri 0,691 ile 0,912 arasinda degismektedir. 1.
faktor altinda toplanan 5 soru érgiitsel baghilik 6lceginin normatif baghlik alt bo-
yutunu, 2. faktor altinda toplanan 2 soru, devam baghligini, 3. faktér altinda top-
lanan 2 soru ise duygusal baglilik alt boyutunu olusturmaktadir. 3 faktérli bu yap,
toplam varyansin %74,793’unt aciklamaktadar.

Birey-6rgit sorular i¢in gtivenilirlik analizi yapilmig ve sonuglar1 Tablo 4’te be-
lirtilmigtir.

Tablo 4

Birey-Orgiit Uyumu Sorular I¢in Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Cronbach Alpha Degeri Standartlagtirillmig Cronbach ~ Anket Maddelerinin Sayis1
Alpha Degeri

0,787 0,787 3
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Buna gore cronbach alfa degeri, 0,60-0,80 araliginda oldugundan birey-6rgiit so-
rularinin oldukc¢a givenilir oldugu séylenir. Sonraki agsamada, birey-6rgiit sorulari

g6z ontne alinarak faktor analizi uygulanmig ve agagidaki sonuglara ulagilmigtar.

Anket maddelerine Temel Eksen teknigi ile fakt6r analizi uygulanmig ve madde-
lerin toplandig1 boyutlar tespit edilmeye ¢aligilmigtir. KMO Testi, 6rneklemin faktor
analizi icin yeterli olup-olmayacag: konusunda bilgi vermektedir. Bartlett Testi de
degiskenlerin/sorularin faktér analizi i¢in uygun olup-olmayacag: konusunda ipucu
verir. KMO Testi'nin degeri 0,696 olarak bulunugtur ve bu deger, 6rneklemin faktor
analizi i¢in yeterli oldugunun gostergesidir. Aym sekilde Bartlett Test degeri i¢in an-
lamlilik degeri 0,001 olarak bulunmusgtur. Bu da degiskenlerin/sorularin faktér ana-
lizi icin uygun olmayacagina iliskin H_ hipotezinin reddedilecegi anlamina gelmekte-

dir. Temel Eksen teknigine gore, 6z degeri 1'den buiyiik olan 1 faktér s6z konusudur.

Tablo 5

Birey-Orgiit Uyumu Sorulart icin Dondiiriilmiis Faktor Matris Sonuglar
Ifadeler Faktor 1

$12: Bu kurumun kimligi ve degerleri, benim degerlerimi ve kisiligimi yansitmaktadir. 0,855

S11: Benim degerlerimle, su anda bu igyerinde ¢alisanlarin degerleri birbiriyle 0,855

uyumludur.

S10: Benim degerlerim (deger-yargilarim), bu kurumun degerleriyle uyusmaktadir 0,803
Ozdeger 2,105
Varyans Agiklama % 70,177

Tablo 5’te gorildugu gibi ti¢ sorudan olugan tek faktérla yaps, toplam varyan-
sin %70,177’sini agiklamaktadir ve maddelerin faktér yukleri 0,803 ve 0,855'tir.

Etik sorular i¢in giivenilirlik analizi yapilmis ve sonuglar: Tablo 6'da belirtil-

migtir.

Tablo 6

Etik Anket Sorular I¢in Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Cronbach Alpha Degeri Standartlagtirilmig Cronbach ~ Anket Maddelerinin Sayisi
Alpha Degeri

0,936 0,940 32
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Buna gore cronbach alfa degeri 0,8-1,0 araliginda oldugundan etik sorularinin
yitksek derecede givenilir oldugu séylenebilir. Sonraki asamada, etik sorular1 goz
6nune alinarak faktor analizi uygulanmig ve agagidaki sonuglara ulagilmistir. Anket
maddelerine Temel Eksen teknigi ile faktor analizi uygulanmis ve maddelerin toplan-
dig1 boyutlar tespit edilmeye ¢aligilmigtir. KMO Testi, 6rneklemin faktér analizi icin
yeterli olup-olmayacag: konusunda bilgi vermektedir. Bartlett Testi de degiskenle-
rin/sorularin faktér analizi icin uygun olup-olmayacagi konusunda ipucu verir. KMO
testinin degeri 0,916 olarak bulunmustur ve bu deger, 6rneklemin faktér analizi icin
yeterli oldugunun gostergesidir. Ayni sekilde Bartlett Test degeri i¢in anlamlilik dege-
ri 0,001 olarak bulunmustur. Bu da degiskenlerin/sorularin faktér analizi icin uygun

olmayacaga iligkin H_ hipotezinin reddedilecegi anlamina gelmektedir.

Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki iligkiyi ve iligkinin siddetini tanimla-
maya yonelik bir analizdir. Korelasyon analizi sonucunda hesaplanan korelasyon
katsayis: ‘v’ harfi ile simgelenir ve -1 ile +1 arasinda degerler alabilir. Degiskenler
birlikte artiyor veya azaliyor ise aralarinda pozitif bir iligki vardir. Biri artiyor di-
geri azaliyor ise aralarindaki iligki negatif olarak tanimlanir. Korelasyon katsayis
0,00-0,30 arasinda ise digtik bir iligkiyi, 0,30-0,70 arasinda ise orta diizey bir ilig-
kiyi, 0,70-1,00 arasinda ise yiiksek diizeyde bir iligkiyi géstermektedir (Cogkun vd.,
2015, s. 228).

Orgiitsel baglilik, birey-6rgiit uyumu ve etik sorular1 arasindaki korelasyonlar

Tablo 7'de gosterilmistir.

Tablo 7

Orgiitsel Baghlik, Birey-Orgiit Uyumu ve Etik Sorulart icin Korelasyon Analizi Sonuclart

Korelasyon Orgiitsel Baglilik Birey-Orgiit Etik

Orgiitsel Baglilik 1,000 0,628* 0,385*
Birey-Orgiit 0,628* 1,000 0,424*
Etik 0,385* 0,425* 1,000

*0,05 anlam diizeyinde anlamh

Tablo 7’ye gore orgiitsel baghlik ile birey-6rgit uyumu faktérleri arasinda an-
laml, orta dizeyde ve pozitif yonde bir iligki oldugu séylenebilir (r=0,628). Bi-
rey-6rgit uyumu ve etik faktorleri arasinda da yine orta dizeyde ve pozitif yonli

bir iligki oldugu séylenebilir (r=0,424). Etik ve 6rgiitsel baghlik faktorleri arasinda
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ise orta diizeyde ve pozitif yonde bir iligki oldugu séylenebilir (r=0,385). Bu so-
nuglara gore H : “Helal konseptli otellerde ¢alisanlarin etik algilar ile birey-o6rgit
uyumu dizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski vardir”, H, “Helal
konseptli otellerde ¢alisanlarin etik algilari ile 6rgiitsel baglilik diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir iligki vardir” ve H,: “Helal konseptli otellerde ¢ali-
sanlarin birey-6rgiit uyumlarn ile 6rgitsel baglilik diizeyleri arasinda istatistiksel

olarak anlaml bir iligki vardir” hipotezleri kabul edilmigtir.

Aragtirmadaki degiskenlerin alt boyutlar arasindaki iligkilere yonelik olarak ko-

relasyon analizine de bakilmig ve bulgular Tablo 8de gosterilmistir.

Tablo 8

Tiim Alt Boyutlar I¢in Korelasyon Analizi Sonuclari

G

g} T

= ::M — o~ =
5 3 g g g & = =
a = g o 58 < > g -
o] go IS g =} - o e 3
s 5 % 3 o < 35 S Sy
N A A Z. /A p= ) p= (o)
Duygusal 1,000
Devam 0,709* 1,000
Normatif 0,013 0,099 1,000
BO Uyum 0,605* 0,524* 0,143* 1,000
Meslektag 0,155* 0,191* 0,059 0,268* 1,000
Gorev 0,215 0,314* -0,006 0,333* 0,543* 1,000
Misteri 0,402* 0,427 0,072 0,430* 0,590* 0,680* 1,000
Orgitici 0,357* 0,324 -0,097 0,316* 0,360* 0,543* 0,550 1,000

* 0,05 anlam diizeyinde anlamh

Tablo 8 incelendiginde, duygusal baghlik ile birey-6rgiit arasinda pozitif yonli
orta giddetli bir iligki oldugu belirlenmistir (r=0,605). Duygusal bagllik ile devam
baglilig1 arasinda pozitif yonli siddetli (r=0,709) bir iligki oldugu gérilmektedir.
Mugteri iligkileri ile gérev sorumlulugu arasinda pozitif yonla siddetli bir iligki
oldugu belirlenmigtir (r=0,680). Birey-6rgiit uyumu ile devam baglihig arasinda
pozitif yonli, orta siddetli bir iligki (r=0,524), gorevle ilgili sorumluluklar ve mes-
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lektaslar ile iligkiler boyutunda da pozitif yonlii ve orta siddetli (r=0,543) bir iligki
bulunmusgtur. Yine meslektaglar aras: iligkiler ile miisteriler arasi iligkilerde pozitif
yonla ve orta siddetli (r=0,590), musteriler ile iligkiler ve 6rgut ici iligkiler arasinda

da pozitif yonli ve orta siddetli bir iliski oldugu goriilmektedir.
Birey-Orgiit Uyumunun Orgiitsel Baghlik ve Etik arasindaki Aracilik Etkisi

Aracilik etkisi, 6rgiitsel davranig aragtirmalarinda ¢ogunlukla tercih edilen bir yon-
temdir. Araci degisken, iki degisken arasindaki neden-sonug iligkisinin bir parcasi-
dir (McKinnon, Fairchild ve Fritz, 2010, s. 594). Araclik iligkisi agagidaki sekilde
gosterilen bir modelle test edilir. Bu sekilde X bagimsiz degiskeni, Y bagiml degis-
keni ve M arac degigkeni temsil eder. Ayrica ¢ yolu bagimsiz degisken ile bagimh
degisken arasindaki etkiyi, a yolu bagimsiz degigken ile arac1 degisken arasindaki
etkiyi, b ise arac1 degisken ile bagiml degisken arasindaki etkiyi gostermektedir
(Baron ve Kenny, 1986, s. 116).

[ Etik (X) ]

4 Birey Orgiit

Uyumu (M)
\J / b
@rgﬁtsel Baglilik (Sa

Sekil 2: Temel Aracilik Modeli

Araa degiskenli regresyon analizi ti¢ adimda gergeklegir:
Agama 1: Bagimsiz degiskenin arac degigken tizerinde etkisi olmalidur.
Agama 2: Bagimsiz degisken bagiml degiskeni etkilemelidir.

Agama 3: Arac degisken, ikinci adimdaki regresyon analizine dahil edildigin-
de, bagimsiz degiskenle bagiml degisken arasinda anlamh olmayan iligki ortaya

¢itkarsa yani regresyon analizi beta katsayilarinda anlamsizlik olursa tam aracilik
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etkisinden, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda kurulan model i¢in
beta katsayilarinda azalma meydana gelirse kismi aracilik etkisinden séz edilebi-
lir (Howell, 2013, s. 547; McKinnon, Fairchild ve Fritz, 2010, s. 594). Tam olmasi
durumunda araclik etkisine sahip modelin uygun model oldugunu kismen olmasi

durumunda ise kurulan modeli kismen agikladig: anlamina gelmektedir.

Etik degiskenini bagimsiz degigsken olarak tanimlayip bundan etkilenen 6rgiitsel
baglilik degiskenini de bagimh degisken ve birey-6rgit uyumu degiskenini araci de-
gisken alarak arac1 degisken regresyon analizi yapilmigtir. Araci model regresyon i¢in
Model 4 kullanilarak analiz yapilmigtir. Etik bagimsiz degiskeni hem birey-6rgit ara-
a1 degiskeni hem de orgiitsel baghlik bagimh degiskeni tarafindan etkilenmektedir.
Birey-6rgut arac1 degiskeni de sadece 6rgiitsel baghlik bagiml degiskeni tarafindan
etkilenir. Orgiitsel baglilik bagimli degiskeni, birey-orgiit aracilik degiskeni vasitast
ile etik bagimsiz degiskenini etkiledigi varsayilarak analiz yapilmistir. Etik bagimsiz
degiskeni, 6rgitsel baglilik bagimli degiskeni tarafindan direkt olarak etkilenir.

Tablo 9

Birey Orgiit Araci Degiskeni Icin Regresyon Analizi Sonuglar:

Parametre b S.H. T P RZ
*
(X1) Etik 0,699 0,076 9,261 0,000 0,192
Sabit Terim 0,764 0,314 2,429 0,016*

* 0,05 anlam diizeyinde anlaml

Tablo 9'da modeldeki bagimsiz degisken olan etik degiskeninin arac1 degisken olan
birey 6rgiit uyumu tizerindeki etkisini ggsteren regresyon analizi sonuglar1 yer almak-
tadir. Buna gore etik degiskeni, birey-6rgiit uyumu degiskenini anlaml bir sekilde et-
kilemektedir ($=0,699, t=12,867, p=0,001). Regresyon modeli anlamhdir (R?>=0,192;
p=0,001). Sekil 2'deki arac1 degisken modelinde “a” ile gésterilen etki dogrulanmugtir.

Tablo 10

Orgiitsel Baglhk Icin Regresyon Analizi Sonuglar

Parametre b S.H. t P RZ
(X1) Birey-Orgiit Uyumu 0,519 0,040 12,867 0,000 0,417
(X2) Etik 0,189 0,064 2,931 0,004

Sabit Terim 0,739 0,242 3,050 0,002

* 0,05 anlam diizeyinde anlamh
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Tablo 10 incelendiginde, érgiitsel bagliik degiskeni bagimli degisken ve bi-
rey-6rgiit uyumu degiskeni araci degisken olarak kullanildiginda parametre deger-
leri istatiksel olarak anlamli bulunmugtur. Buna gére etik degiskeni kontrol edilir-
ken birey-6rgit uyumu degiskeni 6rgiitsel bagliligs anlaml bir gekilde etkilemek-
tedir ($=0,519, t=9,261, p<0,001). Bu regresyon modeli de anlamhdir (R?>=0,417;
p<0,001). Sekil 2’deki araci degisken modelinde “b” ile gésterilen etki dogrulan-

migtir.

Etik degiskeninin 6rgiitsel baglilik ile olan regresyon analizi sonucunda beta
katsayisinin deger olarak azaldig gérilmiistir. Bu durumda kismi aracilik etkisi
oldugu goriulmektedir. Modeldeki bagimsiz degiskenin (etik), bagiml degisken (61-
gitsel baglilik) tizerindeki toplam etkisi, dogrudan ve dolayli olarak gériilmekte-
dir. Modelde herhangi bir degisken yokken etik degiskeninin 6rgiitsel baghlik tize-
rindeki etkisi anlamhdir ($=0,189, t=2,931, p<0,001). Sekil 2’deki arac1 degisken
modelinde “c” ile gosterilen etki dogrulanmigstir. Beta degerindeki azalma miktari-
nin anlamlilik diizeyine Sobel Testi ile bakilmigtir. Sobel Testi sonuglar1 Z=2.879,
p<0.001 seklindedir. Bu sonuca gore beta degerinde meydana gelen azalma anlam-
lidir. Buna gore pozitif psikolojik sermaye ile yabancilagma arasinda birey-orgiit

uyumunun kismi araa etkiye sahip oldugu séylenebilir.

Birey-6rgiit uyumu degigkeni ve etik degiskeni birlikte artarken 6rgiitsel bag-
lilik degiskeni degeri de artmaktadir. Aymi zamanda etik degiskeninin birey-érgut
uyumu degiskeni tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmusg ve bu du-
rum ise etik degiskeni artarken birey-6rgiit uyumu degiskeni degerinin arttiginm

belirtmektedir ve ilk iki agama gerceklesmis olmaktadar.

Kisaca orgiitsel baglilik degiskeninin birey-6rgiit uyumu degiskeni kismi arac
etkisi ile etik degiskenini etkiledigi séylenebilir. Kismi aracilik etkisinin var olmasi
bagiml degisken ile bagimsiz degisken arasinda bagka bir degiskenin de aracilik ya-
pabilecegini gostermektedir (Baron ve Kenny, 1986, s. 116). Bu durumda 6rgiitsel
baglilik ile etik alg iligkisinde birey-6rgiit uyumu disinda bagka degiskenlerin de

araci olabilecegi sonucuna ulagilabilir.

Sonuc ve Oneriler

Etik hayat her alaninda oldugu gibi is ve meslek alaninda da olduke¢a stratejik bir
6neme sahiptir. Turizm triininin soyut olma 6zelligi sebebi ile etik problemle-
rin ortaya ¢ikmas: ¢ok daha fazla gerceklesmektedir. Dolayisiyla turizm sektori

etik degerlere, etik algis1 ve deger yargilan yuksek dizeyde caliganlara ihtiya¢ duy-
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maktadir. Helal konseptli otel igletmeleri de tim turizm igletmelerinde oldugu gibi
orgit degerleri ve calisan degerlerinin 6rtiigmesi ile bagarili olabilecektir. Hizmet
sektoriindeki otel igletmeleri icin bir diger 6nemli konu, énceden tahmin edileme-
yen mugteri taleplerini kargilayacak olan is gérenlerin davraniglarina yén veren or-
giitsel bagliliktir (Gugla, 2006).

Helal konseptli otel isletmelerinin sunduklar: hizmetler ve bu hizmetleri ta-
lep eden misafir profilinin klasik otel igletmelerinden farkli olmasi, ¢aliganlar1 da
onemli hile getirmektedir. Etigin temel ilkelerinin (duristluk, dogruluk, sayg;,
mitkemmeliyeti aramak, sorumluluk vb.), helal kavrami ile 6rtigsmesi baglaminda
calisanlarin etik algilar1 ve ahlaki davraniglari, helal konseptli otel isletmelerindeki
hizmet kalitesi, birey-6rgiit uyumu ve érgutsel bagllik icin temel tegkil etmekte-
dir. Helal turizm kapsaminda hizmet veren otel isletmelerinde verilen hizmet ve
helal kavramu ile értiigen bir ¢alisan profili olusturulmalidir. Helal turizm tizerine
yapilan aragtirmalarda da otel misafirlerinin ¢aliganlar ile ilgili beklentileri arasinda
Misliiman olmalar1 ya da dini hassasiyetlere sahip olmalari, Islamiyet’in gerektir-
digi sekilde bir hizmet anlayisina sahip olmalar: ve bu dogrultuda hizmet vermeleri
gerektigi belirtilmigtir (Yusof ve Muhammad, 2013; Mansouri, 2014; Razalli vd.,
2013; Saad vd., 2014). Arastirmada 6éncelikli olarak “bu konseptteki isletmelerin ¢a-
liganlarinin etik alg: diizeyleri nedir, etik algilari, 6rgutsel baglhiliklarini, birey-érgut
uyumu aracilik iligkisi ile etkiliyor mu, degerler bakimindan ¢aliganlar ve helal kon-

septli otel igletmeleri arasinda uyum s6z konusu mu” sorularina cevap aranmigtir.

Aragtirmada kullanilan anket maddeleri frekans dagihimlar incelendiginde, 6r-
gitsel baghlik ile ilgili ilk dokuz maddeye verilen cevaplara gore aragtirmaya katilan
caliganlar, aidiyet ve duygusal baghlik ile ilgili ifadelere olumlu yanitlar vermistir. An-
cak devam baglilig1 ve normatif baghlik sorularinda ¢ogunlukla orta dizey katilim
gosterilmistir. Bu sonuclar diger aragtirmacilarin bulgularini destekler niteliktedir
(Yuicel ve Cetinkaya, 2016; Polatci ve Cindiloglu, 2013). Birey-6rgiit uyumu ifadele-
rine verilen cevaplar incelendiginde, bireylerin kisisel degerleri ile 6rgit degerlerinin
uyustugu yine diger caliganlar ile degerler bakimindan benzerlik gésterdiklerini du-
stindtkleri ayrica kurum kimligi ile kendi kisiliklerinin ve deger yargilarinin uyustu-
gu yoniinde bir sonug ortaya gikmigtir. Bu sonug, yapilan diger aragtirma bulgulari ile
ortugmektedir (Cetinkaya, 2016; Moripek, 2016; Ulutag, 2010). Etik alg: faktorlerin-
den olan girket ici iligkiler ile ilgili olarak alt: ifade (13-18 nolu ifadeler) bulunmak-
tadir. Calisanlarin bu alt1 ifadeye verdikleri cevaplar, bagarili olabilmek i¢in dahi bir
yo6neticinin etik dig1 davramiglarini benimsemediklerini ve diger ¢calisanlarin etik digt

davraniglarina géz yummadiklarim gostermektedir. Ancak ige bir eleman alinirken
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o adayin énemli kigilere yakinligi konusunda orta diizey katilim orani daha yiiksek
ctkmigtir. Bu sonug tizerine girket ici iligkilerde ¢calisanlarin 6nemli kisiler ile yakinlik-
larinin etkili oldugu séylenebilir. Etik alg: faktorlerinden misteriler ile iligkiler kap-
saminda on ifade (19-28 nolu ifadeler) bulunmaktadir. Bu ifadelere verilen cevaplara
gore, bir migteri ile ig dig1 bor¢-alacak iligkisine ve isletmeye zarar verecek bir iligkiye
girmediklerini belirtmislerdir. Musgterilerle flort etmeyi dogru bulmadiklarini ifade
etmisler, gorev ve sorumluluk alanlar1 diginda da misterilere yardima olmaya calig-
tiklar ifadelerine yiiksek oranda katilmiglardir. Helal konseptli otel isletmelerinde,
mugteriler ile iligkiler konusunda ankete katilan ¢aliganlarin etik dzeylerinin yuksek
oldugu ve bu konuda biiyiik oranda etik dig1 davranmadiklar1 séylenebilir. Aragtir-
mada ulagilan bu sonuglar ile Meri¢'in (2013) turizm lisans egitimi alan 6grenciler
izerinde yaptigi caligma ile ayni dogrultudadir. Etik alg: faktorlerinden gorev ile ilgili
sorumluklar kapsaminda dokuz ifade (29-37 nolu ifadeler) yer almaktadir. Bu ifa-
delere verilen cevaplar, anketteki diger ifadeler arasinda “kesinlikle katihiyorum ve
katiliyorum” ile en yiiksek puan ortalamalarina sahiptir. Caligmaya katilarak anketi
cevaplayan caliganlar, is yerine alkol alarak ve herhangi bir uyusturucu madde kulla-
narak gelmeme konusunda en yiiksek yuzde ile katihm saglamiglardir. Gérevlerini
daha iyi yapabilmek i¢in yeni bilgi ve beceriler edinmeye istekli olduklar1 gériilmekte-
dir. Ayrica mugterilere ait gizli bilgiler, isletme kaynaklar1 ve ¢caligma saatlerinin suis-
timal edilmemesi konularinda da etik bilince sahip olduklar: gérilmugtiir. Yilmazer
ve Bahadir'in (2010) 6én biiro ¢alisanlar tizerine yaptig: calismada da musterilere ait

bilgilerin saklanmas ile ilgili ayni sonuca ulagilmigtir.

Aragtirmaya katilanlarin Meri¢’in (2013) caligmas: ile farkl olarak, faaliyetle-
rine etki edebilecek herhangi bir hediyeyi kabul etme konusunda da etik bilin¢ di-
zeylerinin yiiksek ciktig1 gorillmektedir. Helal konseptli otel isletmelerinde ¢aligan-
larin gérev bilinci bakimindan etik davrandiklari, musterilerden gelen ve yaptiklar
isi etkileyecek bir hediyeyi kabul etmedikleri, miigteri olanaklarimi1 kendi kigisel
¢ikarlar: i¢in kullanmaktan uzak durduklari sonucuna ulagilabilir. Katilimcilara,
etik alg: faktorlerinden olan meslektaglarla iligkiler tizerine yedi ifade (38-44 nolu
ifadeler) sunulmugtur. Bu ifadelere verilen cevaplar ¢ok yakin yiizdelerle kesinlikle
katiliyorum olmustur. Bu sonuca gore helal konseptli otel igletmelerinde caliganla-

rin, genel olarak ¢calisma arkadaglar ile iligkilerinde etik davrandiklar: séylenebilir.

Aragtirma sonuglarindan 6rgiitsel baghlik ve birey-6rgiit uyumu arasindaki po-
zitif yonli ve giiclu iligki diger arastirmacilarin elde ettigi sonugclarla 6rtugmektedir
(Moripek, 2016; Yiluzar, 2016; Sara¢ ve Meydan, 2013; Meyer vd., 2010). Bu so-

nuglara gore birey-6rgiit uyumu ile 6rgiitsel baglihigin etkilesimi olumlu yénde ger-
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ceklegsmekte ve birey-6rgit uyumu diizeyi arttikca 6rgiitsel baghlik dizeyinin de
arttig1 6ngorilmektedir. Bagka bir ifade ile kisisel degerlerinin 6rgiitsel degerler ile
uyustugunu hisseden ¢aliganlar, bunun bir sonucu olarak ¢calistiklari igletmeye bag-
lilik gelistirmektedir. Valentine ve arkadaglar1 (2002), kigi-6rgiit uyumunun 6rgiit-
sel baglilig ne diizeyde etkiledigini aragtirmiglardir. Aragtirmanin sonucuna gére
kisi-6rgiit uyumu, dogrudan bireyleri pozitif yénde etkilemektedir. Bu etkilerin
basinda 6rgiitsel baglhilik gelmektedir. Aragtirmada kigi-6rgit uyumunun saglan-
masi ve devam ettirilmesinin, bireylerin ¢aligtiklar 6rgiite kars: érgutsel baglhilik
duygularim arttirdig: sonucuna ulagilabilir. Yine aragtirmada etik alginin, érgiitsel
baglilig: etkiledigi sonucuna ulagilmigtir. Etik alg: diizeyi yuksek ¢aliganlarin, érgiit
ile daha hizli ve rahat uyum gésterdigi dolayisiyla 6rgiitsel baglilik diizeylerinin de
arttig1 soylenebilir. Bu sonug, diger arastirmacilarin (Ogiit ve Kaplan, 2011; Taner

ve Elgiin, 2015) bulgulari ile uyugmaktadar.

Aragtirma modelinde de géruldugu gibi etik algi, birey-6rgiit uyumu ve Srgiit-
sel bagliligin alt boyutlar: ile birlikte bir iligki icerisinde oldugu varsayilmistir. Bu
dogrultuda hangi boyutlarin digerleri ile iligki icinde oldugunun belirlenebilmesi
amac ile yapilan regresyon analizlerine iligkin bulgulara gére érgiitsel baghlik da-
zeyinin artmasi, birey-6rgiit uyumunda ve etik algi dizeyinde artiga sebep oldugu
gorilmustir. Sipahi ve Kesen (2016) de ¢aligmalarinda 6rgiitsel baghiligin alt bo-
yutu olan normatif bagliligin, birey-6rgiit uyumunu olumlu yonde etkiledigini be-
lirtmiglerdir. Kigisel degerleri ile 6rgiitiin degerleri uyumlu olan ¢alisanlarin baglh-
liklari, uyumlu olmayanlara gére daha yuksektir. Aragtirmacilarin bulgularina gére
orgutsel baghlik ile birey-6rgiit uyumu arasinda anlaml ve pozitif yonli bir iligki
bulunmaktadir (Valentine vd., 2002, s. 357; Almacik vd., 2013, s. 280).

Birey-orgit uyumunun etik alg1 ve érgutsel baghlik arasindaki aracilik iligki-
sine bakildiginda, etik degiskeninin birey-6rgiit uyumu degiskeni aracihig ile 6r-
giitsel baghlik degiskenini kismi olarak etkiledigi séylenebilir. Birey-6rgiit uyumu
degiskeni ve etik degigkeni birlikte artarken orgiitsel baglilik degiskeni degeri de
artmaktadir. Ayni zamanda etik degiskeninin birey-6rgiit uyumu degiskeni tizerin-
deki etkisi, istatistiksel olarak anlamli bulunmug bu durum ise etik degigkeni ar-
tarken birey-6rgit uyumu degiskeni degerinin arttigini belirtmektedir. Buna gore
calisanlarin etik alg: diizeylerinin yiiksek olmasi, sahip olduklar1 bireysel degerler
ile orgutsel degerleri 6zdeslegtirdikleri, 6rgiitsel amaglar1 benimsedikleri ve bag-
lilik duygularini arttirdig séylenebilir. Etik degiskeninin érgiitsel baghilik ile olan
regresyon analizi sonucunda beta katsayisinin deger olarak azaldigi géralmustir.

Bu durumda kismi aracilik etkisi oldugu gorilmektedir. Kismi aracilik etkisinin var
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olmasi bagimlh degisken ile bagimsiz degisken arasinda bagka bir degiskenin de ara-
cilik yapabilecegini gostermektedir (Baron ve Kenny, 1986, s. 116). Bu durumda 6v-
gitsel baghlikile etik algi iligkisinde birey-6rgiit uyumu diginda bagka degiskenlerin
de arac1 olabilecegi sonucuna ulagilabilir.

Demografik verilerde géze ¢carpan bir sonug olarak, ¢caligmaya katilan 6rnek kitle-
nin egitim dizeyinin digitk oldugu goralmustiir. Bu sonucun katihmalardan biyik
cogunlugun kat hizmetleri departmaninda ¢alisiyor olmas ile iligkisi oldugu séylene-
bilir ancak daha fazla nitelik gerektiren satig ve misafir iligkileri gibi departmanlarda
da ayn1 durum ile karsilasilmigtir. Egitim seviyesi, etik algiy1 etkileyen bir degisken
olarak saptanmugtir. Bu baglamda helal konseptli otel igletmelerinin personel segi-
minde, egitim seviyesini 6ncelikli kriterlerden biri olarak belirlemeleri gerekmek-
tedir. Bunun yani sira egitimin sadece personel secimi agamasinda dikkat edilmesi
gereken bir konu olmadigy, igse alimdan sonraki siirecte de egitim faaliyetlerinin iglet-
meler tarafindan programlanmasi ve ihtiya¢ oldugu belirlenen konu ve durumlar ile
ilgili egitimler verilmesi gerektigi tizerinde durulmalidir. Béylece 6rgiitsel etik iklime
ve evrensel turizm etik kodlarina daha kolay uyum saglayabilecek ¢alisanlar sayesin-
de daha yiiksek misafir memnuniyeti, daha ytksek baglilik ve birey-6rgiit uyumu,
daha az personel devri, daha yiiksek karhlik gibi olumlu sonuglar elde edilebilir.

Sonug olarak etik ilkelerin turizm igletmeleri ézelinde tiim isletmelerde isteni-
len 6rgiitsel sonuglar i¢cin énemli bir olgu oldugunu ortaya koymasina dair tespitler,
bu caligmanin literatiire yaptig1 katk: olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte
etik degerlerin, birey-6rgiit uyumu ile birlikte érgutsel baghlik tizerinde daha et-
kili oldugu gorilmektedir. Turizm sektérunin yapisi geregi diugik olan érgiitsel
bagliligin etik degerlerin igletmelerde 6rgiit kiltirii olarak ortaya konmas: ve is
goren seciminde birey-6rgit uyumunu dikkate almasi olumlu 6rgiitsel davranis ve

ciktilar i¢in hayati 6nem tagimaktadir.

Aragtirmaalar i¢in gelecek akademik calismalarda helal konseptli otel igletme-
lerinde ¢aliganlarin birey-6rgiit uyumu cercevesinde ise alim siiregleri, igletmelerin
personel secim kriterleri ile ilgili bir ¢aligma alanyazina ve uygulamacilara énemli bir
katki saglayabilir. Ayrica yapilan calismanin daha genis 6lcekte tekrarlanmas: 6zellik-
le yurt digindaki helal konseptli otel igletmeleri ile Tiirkiye'dekilerin karsilagtirilmasi,
sektor ve akademik alanyazin agisindan faydali olabilir. Ayni ¢aligma, helal turizm
kapsaminda faaliyet gésteren diger isletme tiirleri i¢in (acenteler, restoranlar vb.) de
yapilabilir. Son olarak, 6rgiitsel baglilik ile etik alg iligkisinde birey-6rgiit uyumu di-
sinda bagka degiskenlerin de araci olabilecegi sonucu dogrultusunda érgiitsel adalet,

psikolojik s6zlegme gibi farkli degiskenlerin aracilik etkisi aragtirilabilir.
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The Intermediary Effect of Person-Organization Fitand
Perceived Ethicality on Organizational Commitment:
The Concept of Halal Hotel Enterprises™
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Employees’ behaviors are of paramount importance for organizations to be able to
achieve a sustainable competitive advantage and their goals. The more employees
adopt and internalize the values and aims of the organization where they work, the
more they show commitment (Tutar, 2016). In terms of cohesion between the indi-
vidual and organization, one important issue is the organization’s ethical climate.
Differences between an individual’s ethicality and that of the organization create

very serious problems for both the individual and the organization.

For this purpose, this study first explains the concepts of ethics and morals, et-
hics in tourism, halal tourism, halal-conceptualized hotel management, person-or-
ganization fit, and organizational commitment in line with the related literature.
The following section provides the methods and hypotheses, while the last section

presents evaluations and conclusions.

Theoretical Framework

Ethics is an extremely important issue for the tourism sector, in which human re-
lations are intensely experienced (Yilmazer & Bahadir, 2011, p. 21). Although insuf-

ficient studies are found in the literature related to ethics and coherence between
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individuals and the organization, studies have shown that employees who adopt
the organization’s ethical values increase their ties to the organization (Sims-Kro-
eck, 1994, p. 939) and their compliance to the organization (Laufer-Robertson,
1997, p. 1032).

An organization’s ethical climate has been stated to be positively associated
with person-organization fit (Sims-Keon, 1997, p. 939), the presence of an ethical
climate to lead to better person-organization fit (Valentine et al., 2002, p. 349),
and employees to prefer working in organizations with ethical principles (Koksal
et al., 2018).

This study has been conducted with the aims of exemplifying the relations-
hip between employees’ ethical perceptions with the halal hotels where they work;
investigating whether values or organizational ethical values as contained in the
concept of halal hotels overlap with the employees’ individual ethical values; and
determining how employees perceive the organization’s ethical environment,
whether these perceptions affect their adaptation and commitment to the organi-

zation, and if so, how.

Research Methodology

The target population of the study consists of all employees in the halal-conceptu-
alized hotels in Turkey.

Between March 1 and May 6, 2017, 406 questionnaires were collected; 12 of
which were not evaluated due to insufficient data and significance. Research analy-

ses have been conducted on the remaining 394 questionnaires.

Findings and Conclusion

As one of the results of the study, the finding of a positive and strong relations-
hip between organizational commitment and person-organization fit is consistent
with the results from other research (Moripek, 2016; Yiluzar, 2016; Sara¢ & Mey-
dan, 2013; Meyer et al., 2010).

According to the research, ensuring and maintaining person-organization fit can
be concluded to increase individuals’ sense of organizational commitment. Perceived
ethicality has also been concluded to affect organizational commitment. Employees
with high levels of perceived ethicality can be said to adapt faster and more easily to

the organization and to have increased levels of organizational commitment.
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As the research model shows, a relationship has been assumed to exist for
perceived ethicality and person-organization fit with organizational commitment
and its sub-dimensions. According to the findings from the regression analyses
conducted in order to determine which dimensions have relationships with which,
an increase in the level of organizational commitment in this direction has been
seen to cause an increase in person-organization fit and perceived ethicality levels.
Sipahi and Kesen (2016) also stated normative commitment, a sub-dimension of

organizational commitment, to have a positive effect on person-organization fit.

When examining the intermediary relationship of person-organization fit with
perceived ethicality and organizational commitment, the variable of perceived et-
hicality can be said to partially affect the variable of organizational commitment
through the variable of person-organization fit. An increase in the variable of per-

son-organization fit means an increase in the variable of perceived ethicality.

As a result, the findings from this study that have suggested ethical princip-
les to be an important phenomenon for the organizational results desired in all
businesses, especially in tourism, can be evaluated as this study’s contribution to
the literature. In the meantime, ethical values are seen to be more effective on or-
ganizational commitment through person-organization fit. Giving the same prio-
rity to organizational commitment and ethical values, which is low in the tourism
sector due to its structure, as is given to organizational culture in businesses and
considering person-organization fit when hiring have vital importance for positive

organizational behavior and its outcomes.

For researchers, future studies could be on the employee recruitment process
in halal-conceptualized hotel businesses within the framework of individual-orga-
nization harmony or the hiring criteria of businesses in general and can make a sig-
nificant contribution to the literature and practitioners. In addition, repeating this
study on a larger scale, especially comparing halal-conceptualized hotel businesses
abroad with similar ones in Turkey, may be useful for the sector and the academic
literature.
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Etik Liderlik ve Orgiitsel Adalet:

Iletisim Tatmininin Araci Rolii

Muge Leyla Yildiz

Oz: Gerek kurumsal yonetisim gerekse stratejik yonetim uygulamalarinda liderlerin etik karar alma stirecleri gide-
rek daha fazla dikkat ¢ekmektedir. Adil ve yiiksek etik standartlara uygun davranan etik liderlik davranisi, érgiitte
adalet algisinin da 6nemli bir énciilii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Her ne kadar etik lider degerlerini agiklayarak
ve davranislariyla rol model olsa da ¢aliganin iletigim tatmin diizeyi, performansini ve hatta orgiitsel adalet algisim
etkileyen énemli bir unsurdur. Calismanin amaci, calisanin iletigim tatmin diizeyinin etik liderlik ile érgiitsel adalet
algisi iligkisinde arac etkisi olup olmadiginin tespitidir. Aragtirmamin érneklemi, 222 beyaz yakal ¢alisandan olug-
maktadir. Liderlik davramigimin érgiitte yarattig: etkilesimsel ve dagitimsal adalet algilar tizerinde, is arkadaglariyla
iletisimin ve tustlerle iletisim tatminin tam araa etkisi gérilmustir. Ayrica etik liderlik ve dagitimsal adalet algis1
iizerinde érgiitsel butiinlesme ve islemsel adalet algisinda kisisel geri bildirim boyutlar1 arac etkiye sahiptir. Arag-
tirma sonuglary, etik bir ¢caligma ortaminin yaratilabilmesi i¢in liderin adil davranarak model olurken etkin sonuglar
elde edebilmesi i¢in iletisim uygulamalarinin arttirilmasinin énemine vurgularken hangi boyutlara éncelik verilmesi
gerekliligini de agiklamaktadur.

Anahtar Kelimeler: {5 arkadaslaryla iletisim tatmini, stlerle iletisim, dagitimsal ve islemsel adalet algisi, kisisel
geri bildirim, 6rgiitsel buttinlesme

Giris
Isletmelerdeki etik uygulamalarin ve kararlarin stratejik 6nemi giderek artmakta-
dir (Hosmer, 1994; Robertson, 2008; Fontrodona, 2018). Baz1 etik skandallar ve
kurumsal yénetigim uygulamalar: da st diizey yoneticiler bagta olmak tizere ig-
letme icinde yéneticilerin etik davramiglarimi daha da 6n plana gikarmigtir. Sosyal
Ogrenme Teorisi (Bandura, 1925) geregi, liderin davranislari, calisanlar tarafindan
model alinir. Lider, etik davrandikca ve ¢aliganlar: etik davranmaya yonelttikee ca-

lisanlar yalnizca davranigsal olarak degil biligsel dizeyde de etik kodlar1 benimse-

@ Dog. Dr., Marmara Universitesi, mlyildizemarmara.edu.tr

@ © IGIAD
DOI: 10.12711/tjbe.2019.12.1.0122
15 Ahlaki Dergisi, 2019
isahlakidergisi.com



Turkish Journal of Business Ethics (TJBE)
i's Ahlaki Dergisi

mektedir. Ogrenme teorisi geregi isletmelerdeki liderler, etik kodlarin benimsen-
mesinde en 6nemli unsurdur (Brown, Trevino ve Harrison, 2015). Etik liderler; etik
standartlarin, ahlaki degerlerin ve diger farkindaliklarin énemini bilir ve vurgular,
diger caliganlar i¢cin endigelenir, durtst davranir, rol modellik yapar ve etik kararlar
verir (Brown ve Trevino, 2006). Etik lider, diger yoneticilere kiyasla etik degerlere
bagliliklari ve izleyicilerine rehber olma 6zellikleriyle etik karar verme stire¢lerinin
benimsenmesinde farklilik yaratir. Brown ve Trevino (2006) etik liderin geligimin-
de ti¢ farkli rol modelin (erken ¢cocukluk rol modelleri, kariyer danigmani/akil ho-
casl ve en st diizey yoneticileri) etkisini aragtirmigtir. Erken ¢ocukluk zamaninda
ya da caligma hayatinda etik davranan ist diizey yoneticilere sahip olma ile etik
lider olma arasinda iligki bulunamazken etik bir akil hocasina ya da ilk yéneticiye
sahip oldugunu séyleyen kigilerin, takipcileri tarafindan daha fazla duzeyde etik li-
der olarak tanimlandif: belirlenmistir. Eger bir yonetici, etik bir lidere sahipse onu

model alarak etik davraniglarda bulanacag: 6ngoralmektedir.

Etik liderlik; durist davranmak, yiiksek etik standartlar sergilemek, ¢aligam
diisiinmek, onlara adil davranmak ve ¢aliganlardan etik yénetim degerlerine uygun
davraniglar beklemek gibi 6zelliklerin ve davramiglarin birlesiminden ortaya ¢ikar
(Hinkin, 1998). Kapu¢in maymunlari tizerinde yapilan deneyde, yan yana birbirle-
rini gorebilecekleri kafeslerde duran maymunlara ayni gérevler icin farkl bir 6dil
sistemi dizenleniyor. Gorevi bagaran bir maymuna salatalik, ayni goérevi bagaran
diger maymuna ise tiztim veriliyor. Ayni igi yapmalarina kargilik bagkasina iziim
verildigini géren ve kendisine salatalik verilen maymun, birka¢ kez daha gérevi ye-
rine getiriyor ve iiziim bekliyor. Motivasyon teorilerinden Beklenti Teorisi’yle acik-
lanabilecek bu davranis sonucunda esitsizlik algilayan maymun, kendisine verilen
salatalig: firlatiyor hatta kafese vurmak gibi saldirgan davraniglarda da bulunuyor
(Brosnan ve Wall, 2003). Benzer gekilde bireyler, dogalar1 geregi, kendilerini ¢ev-
resindekilerle ve girketteki diger calisanlar ile davraniglar, uygulamalar, sosyal ola-

naklar vb. cesitli konularda kiyaslamaktadirlar.

Galisan yapilan igin gerektirdigi egitim, gayret, tecriibe, sorumluluk ve stres
dizeyine bagh olarak yapilan bu is kargiliginda, caligma arkadaglarinin ve bagka
orgutlerdeki ¢alisanlarin elde ettikleri kazanglar kendi kazancaiyla kiyaslar. Bu ki-
yaslama sonucunda adalet veya adaletsizlik algis1 ortaya cikar. Odiil, terfi, ikrami-
ye, prim, ticret gibi 6rgiitsel kaynaklarin paylagtirilmasindaki esitlik fikri, dagitim-
sal adalet algisini ifade etmektedir (Colquitt, Greenberg ve Zapata-Phelan, 2005).
Orgiitsel kaynaklarin dagitiminda adil davranip davranmadigi ise orgiitsel adalet

algisinin iglemsel adalet boyutu ile ilgilidir. Yoneticilerin kendilerine deger verdik-
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lerini ve saygili davrandiklarini diigtiinen ¢alisanlar da ise etkilegimsel adalet algilar

olumlu gekilde artmaktadir (Colquitt, Greenberg ve Zapata-Phelan, 2005).
Lind ve Tyler (1988) tarafindan geligtirilen Kigisel Cikar Modeline (Aragsal

Model) gore calisanlar, 6rgiitsel suiregler ile ilgili bilgi edinir, 6rgutte karar alinirken
inisiyatif kullanabilir, yani 6rgitsel stireclere etki edebilirse, kazanimlari daha fazla
olacaktir (Viswesvaran ve Ones, 2002). Bu teoriye gore, érgiitsel siiregler hakkinda
diisiincelerini ifade edebilmesi i¢in ¢caliganlara s6z hakk: verilmesi, ¢caliganin iglem-
sel adalet algisini kuvvetlendirecektir. Verilen karar, ¢alisanin digtncesi dogrultu-
sunda olmasa bile, calisan karar stireclerinde etkili oldugu icin islemsel adalet algis1
giiclenecektir (Greenberg, 1990). Yapilan bir aragtirmaya gore calisanlara, kararlar-
da katilma ve s6z hakki verilirse, performans degerlendirme strecinde yapici ve bil-
gi verici agtklamalarda bulunulursa, 6rgutsel adalet algilari olumlu yonde etkilen-
mektedir (Jordan, 2001). Orgiitsel adalet algisi, ¢alisanin tutumlarini etkilemek-
te, tutumlar, 6rgiitsel davraniglar: olusturmakta ve orgiitsel davranislar da oérgiit
performansini gekillendirmektedir (Diaz, 2002). Benzer sekilde érgutteki iletigim
tatmini diizeyine dair bireyin biligsel ve duygusal algilari, davranis ve performans
olgita olmaktadir. Bagka deyisle ¢alisanlar, etkin iletigim stireclerine sahip olurlar-
sa (zamaninda ve yeterli geri bildirim almak, degisimler hakkinda bilgilendirilmek
gibi) 6rgiite kars1 olumlu tutumlar geligtirerek (Gray ve Laidlaw, 2004) hem davra-

nigsal hem de performans agisindan olumlu sonuglar yaratacaklardar.

Liderlerin ve davranig tarzlarinin izleyiciler tizerindeki etkisi yadsinamaz (Yil-
diz, 2014). Etik liderler ise ahlakli yonetici rolleriyle 6rgiit icindeki adalet algisim
arttirmaktadir. Etik lider adil ve esit davranmasinin yani sira 6rgiit icinde etik ol-
mayan davraniglari da diizeltmeye caligir. Bunu yaparken de ¢ift yonli (kargilikli)
etkin iletigim ve destek saglamaktadir (Brown ve Trevino, 2006). Bir¢cok aragtirmaci
ve uygulayiciya gore 6nemli bir kavram olmasina ragmen Tirkiye'de etik liderligin,
caliganlar: nasil etkiledigi ile ilgili yapilan aragtirmalar sinirhdir. Bu ¢alismada, ile-
tisime ve ¢aligsanlarin 6rgitteki iletigim tatmin diizeyine odaklanilmasinin nedeni,
iletisimin olmadig1 durumda etik liderlik ile adalet iligkisinin de bozulacag: varsayi-
midir. Bagka deyisle bu ¢calismada, etik bir liderin davraniglarinin 6rgutteki adalet
algisina etkisinin, ¢calisanda (tstlerle iletisiminde, butiinlesmede vb. alt boyutlariy-
la) iletigim tatminsizligi sonucundaki degisimi ve degisime konu olan alt boyutlar
tespit edilecektir. Etik liderin, ¢alisanin iglemsel, dagitimsal ve etkilesimsel adalet

algisini aciklama dizeyinde iletigim tatmininin roliini incelemeye yénelik olustu-

rulan aragtirma modeli Sekil 1'de gérilldugi gibidir:
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Y H1 e ™\
Orgiitsel Adalet Algis:

\

1. Etkilesimsel Adalet

Etik Liderlik e ™

. 2. Islemsel Adalet
Iletigim Tatmini

3. Dagitimsal Adalet
1. Kurumsal bilgi
J . /

2. Is arkadaslariyla iletisim

3. Iletigim iklimi
H2 4. Medya kalitesi H3, Ha
5. Biitiinlesme

6. Ustlerle iletisim

7. Kisisel geri bildirim

8. Astlarla iletigim

. /

Sekil 1. Aragtirmanin Modeli

Sekilde detayl olarak goruldugu tizere aragtirmanin amaci, isyerindeki etik li-
derlik davraniginin, calisanlarin 6rgitsel adalet algisina etkisini ve bu iligkide ileti-
sim tatmininin arac rolini belirlemektir. Caligmada 6ncelikli olarak etik liderlik,
orgiitsel adalet ve iletigim tatmini kavramlarina ve boyutlarina kisaca deginilecek
ardindan literatiir taramas: ile aragtirma hipotezlerinin gelisimi agiklanacaktr.
Aragtirmanin yontemi, 6rneklem, o6lgekler ve 6lceklerin gecerlilik gvenilirlik ana-
lizleri ele alindiktan sonra ¢aligmanin bulgular: agiklanacak, sonuglari, yazina kat-

kis1 ve isletmelerdeki uygulamalar tartigilacaktur.

Literatiir Taramasi ve Hipotez Gelistirme

Etik Liderlik

Aksiyolojinin alt dallarindan biri olan etik, Yunancada ‘tére’ anlamina gelen ‘ethos’
kelimesinden tiiremistir. Etik, t6rebilim, ahlakla ilgili, ahlaki ve ahlak bilim (ahla-
kin temellerini inceleyen bilim) anlamlarina gelmektedir. Ahlak felsefesi (ethics)
iyiyle kotiyd, dogruyla yanlisi ayirt etmemizi saglayan ahlak (morals) ilkelerinin
tamudir (Yildiz, 2016). Literaturde ilk defa etik kavramu ile liderligin, birlikte do-
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nigtmci liderlik kavrami ile ele alindig: séylenebilir. Burns’in (1978) calismalarim
temel alarak Bass ve Avolio (1993), déniisiimcii liderlik kavramini ve déniigimcii
liderin izleyicilerini etkileme stirecini ele almiglardir. Déntisiimci liderler, yitksek
etik standartlarina uygun davranirlar ve izleyicilerini de bu yénde etkilerler (Bass
ve Avolio, 1994). Otantik liderler, kararlarinin etik sonuclarini géz éniinde bulun-
durarak davranirlar (Avolio vd., 2004) ve hizmetkar liderler, giicli bir ahlaki so-
rumluluga sahiptir. Ancak etik liderlik daha genis kapsamlidur.

[k defa Brown, Trevino ve Harrison (2005) tarafindan ortaya atilan etik li-
derlik, bireyin ahlaki kurallara uygun davranmas: ve takipcilerine karar verme
siireclerinde karsilikl: iletisim ve destek saglayarak bu kurallara uyulmasini tegvik
etmektir (Brown vd., 2005). Etik lider, ahlaki olarak uygun davraniglara odaklan-
manin yani sira izleyicilerini de dogru davramislarda bulunmaya ve dogru kararlar
vermeye yonlendirir. Bu 6zelligiyle etik liderin 6rgiitte, etik iklimi yaratia ya da

destekleyici davramiglar sergiledigi s6ylenebilir.

Etik liderlikle ilgili calismalar genellikle Brown ve digerlerinin (2005, 2006) ¢alis-
malarina dayanmaktadir. Etik liderlik, ahlaki insan (moral person) ve ahlaki yénetici
(moral manager) olmak tizere iki boyuta sahiptir (Trevino, Brown ve Hartman, 2003;
Brown ve Trevino, 2006). Ahlaki insan olmak, liderin kisisel ézellikleri, karakteri ve
kullandig1 motivasyon yontemleriyle 6lciilebilir. Ahlaki insan basitce duriist, giive-
nilir ve adildir. Ahlaki yénetici olmaksa liderin izleyicilerinin etik ve etik olmayan
davramglar tizerinde proaktif bir caba gostermesidir. Bu yoneticiler, etik degerlerini
siklikla agiklamanin yam sira davramglariyla da model olmaktadir. Ayrica gesitli yon-
temlerle izleyicilerin etik kurallara uymasini saglar (Trevino vd., 2000, 2003; Brown
ve Trevino, 2006). Tanim geregi etik liderin verdigi kararlarda diger paydaslarini ve
toplumsal fayday: gozettigi varsayilmaktadir. Bu liderler, kisisel ve mesleki hayatla-

rinda ahlakl (etik kurallarina uyan) davranan insanlar olarak bilinirler.

Etik liderler, diger kigilere saygili davranirlar. Karakter ve dogruluk, toplum ve
uyum, etik farkindalik, cesaret verme ve yetkilendirme, motivasyon saglama ve etik
sorumluluklarin yénetimi, etik liderligin 6nemli kavramlaridir (Resick, Hanges, Di-
ckson ve Mitchelson, 2006). Etik liderin tavri, ¢calisan davraniginin ve tutumunun
gelismesinde 6nemli oldugu gibi ¢aligan i¢in igin 6neminin artmasini ve dolayisiyla
performans artigini da saglamaktadir (Walumbwa vd., 2011). Ayrica Stauten ve di-
gerleri (2010), etik liderin pozitif tavirlarinin, ¢alisanlarin saldirganlik ve stresini

de azalttigini 6ne sirmektedir.

Sosyal Ogrenme Teorisi, bireylerin ne yaptiklarini ve nasil davranacaklarini

buyik 6l¢ctide rol modellerini gézlemleyerek ve taklit ederek 6grendiklerini varsay-
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maktadir. Cogu yetigkin etik ikilemlere dustiiklerinde, etik bir damigmana ya da
yakinlarina ihtiya¢ duymaktadirlar. Sosyal 6grenme teorisine gore bireylerin bazi
davranmig modelleri daha fazla dikkatlerini cekmekte ve bu davranig modelleri 6g-
renilmektedir. Liderlik literatiiriinde hem déniisiimcii liderin (Avolio, 1999) hem
de etik liderin (Brown vd., 2004) izleyicilerine etik rol model oldugu vurgulanmak-
tadir. Bu varsayimdan hareketle Brown ve Trevino (2014), kisginin etik lider olup

olmamasinin rol modellerine bagh oldugunu 6ne surmiustiir.

Etik liderler, ahlakli insan olarak model olurlar (Trevino, Hartman ve Brown,
2000). Weaver ve digerleri (2005) etik rol modelligi daha iyi anlamak icin is yer-
lerinde etik bir rol modelden etkilenen ¢alisanlar ile goriigmiislerdir. flging olan
bu aragtirmada etik rol model olarak tanimlanan kigilerin, onlar1 model alanlarla
hemen hemen ayni yerde calisan ve mesafeli davranmayan yéneticiler olmasidur.
Etik rol modeller, giinlik davraniglar: ve etkilesimleri bagka deyisle insanlara nasil
tutum sergiledikleri ve nasil davrandiklari ile taninmaktadirlar (Weaver vd., 2005).
Calisanlar, orgiitte ahlaki olarak kabul edilebilir davranislari, ceza ve 6dil sistemi
yam sira (Robinson ve O’Leary-Kelly, 1998) bagkalarinin uygun davraniglarina ga-
hit olarak veya benzer davraniglarini duyarak ya da gozlemleyerek (dolayl olarak)
daha kisa stirede kalia sekilde ¢grenebilirler (Mayer vd., 2009).

Etik liderligi daha iyi anlayabilmek icin literatirde tartigilan az sayida énciilia
(Brown ve Mitchell, 2010) ve yarattif1 sonuclar ele alabiliriz. Etik liderin karakteri,
liderlik davramiginin ilk énculidiir. Eger lider, ahlaki standartlarin i¢sellestirildigi bir
karaktere sahipse eylemleri de etik olacaktir. Ayrica etik liderin yukarida bahsedilen
kisilik 6zellikleri de davranislarinda etkilidir. Onciillerden bir digeri ise liderin vizyo-
nunun etik olmasi ve sonuncusu, liderin kararlarinin ve eylemlerinin ahlaki degerleri
icermesidir (Wren, 1998; Greenleaf, 1977; Conger ve Kanungo, 1998). Etik liderligin
sonuglarim ele aldigimizda izleyiciler, rol model aldiklari icin liderin etik davranigla-
i igsellestirirler. Dahasi izleyicileri etik davranisa yénelten lider, érgiitte etik ikli-
minin olugmasin saglar. Duriist ve seffaf yonetim davraniglari sayesinde izleyiciler,
given ortaminda daha yitksek performans gostererek hedeflerine ulagmaya caligir-
lar. Etik liderlerin vadettikleriyle yaptiklar: tutarlidir. Bu da lider ile izleyici arasinda
giiven olugmasina olanak tanir. Ayrica Howell ve Avolio'nun (1992) 6ne surdugu gibi
liderin adalet anlayigi, verdigi kararlar, 6diller, izleyiciler tarafindan 6rnek alinir. Bu

ozellikleriyle etik liderler, rol model olarak da olumlu sonug¢lar yaratmaktadir.

Etik liderligin, takip¢inin is tutumlar ile pozitif iligkide olmas: beklenmekte-
dir. Ctunku etik lider, calisanlar ve diger insanlar i¢in diirasttir, gavenilirdir, ilgili-

dir, dugtncelidir, adildir ve ilkelerine uygun kararlar aldiklar: i¢in tutarhdir. Etik
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liderlik, takip¢inin tatmini, motivasyonu, ise adanmighk ve 6rgiite baghlgi ile de
pozitif iligkilidir (Brown ve Trevino, 2006). Zhu ve digerleri (2004), etik davraniglar
sergileyen liderin, bireyin ihtiyaclarini ve ig gorenin haklarini dikkate alarak, adil
davranarak aslinda bir nevi déniistimci liderlik sergiledigini ve dogrudan is gore-

nin rgitsel baglhilig: tizerinde etkisi oldugunu 6ne stirmigtiir.

Orgiitsel Adalet Algisi

Caliganlar genellikle 6rgutte kendilerine yonelik davraniglarin adil olup olmadig: ile
ilgilenmektedirler (Williams vd., 2002). Bu baglamda 6rgiitsel adalet, kendilerine
verilenler ve yapilan davramiglara dair algiy: ifade eder. Bireysel algy, isletmelerde ki-
siler arasi etkilesimin bir sonucu olarak sosyal adalet kavramini yaratmigtir. Cinkii
calisan, adaleti de kendisi ile ayni isi yapan digetlerinin elde ettikleri ve onlara karg
yonetici davranislarini kendisininkiyle kiyasladiginda algilayacaktir. Orgiitsel adalet,
French (1964) tarafindan personel yénetiminde adalet olarak ortaya atilmistir. {lk
kez Greenberg (1987) o6rgiitsel adaleti, “kisilerin adalet algilamalar1” olarak kullan-
mustir (Fortin, 2008). Orgiitsel Adalet Teorisi'ne gore 6rgiitiin kaynaklarnin calisan-
lara dagitiminin, dagitim siireclerinin ve yoneticilerinin kendilerine adil davranma-
diklarini algiladiklarinda, érgiite katk: saglamayacaklarini 6ne siirmektedir (George
ve Jones, 2008). Adams'in (1965) Esitlik Teorisine gére bir calisanin, isletmede sag-
ladig: girdilerle karsiiginda isten sagladig: ¢iktilar (iicret, prim, hosgori, 6vgi vb.)
diger calisanlarin sagladig: girdi ve ciktilarla kargilagtirmasi sonucu esitsizlik algilarsa

bu durum is performansim digiirecektir.

Orgiitsel adalet ¢alismalari, 1960’1 yillarda ticret ve 6dil dagitimini iceren
(dagitim adaleti) aragtirmalar ile baglamigtir (Greenberg, 1987). Bu kavrama bagh
olarak geligen orgiitsel adalet algisi, 6rgitte iligkilere bagh kisisel ve érgiitsel tim
ciktilarin -ceza ve 6diller dahil- adil dagitimini ifade eder (Cohen-Charash ve Spe-
ctor, 2001). Orgiitsel adalet, orgiitiin ekonomik degerlerinin érgiit ici paylasimda
adil olmanin yani sira érgutteki yonetimin, uygulanan strateji ve politikalarin da
adil ve tarafsiz olmasidir. Bagka deyisle caligan ve yoneticiler arasinda kargilikli ilig-
kilerin kurulmasi, gelistirilmesi ve kalicilhgin da caliganlar arasinda herhangi bir
ayrim gozetmeden gerceklestirilmesini ifade etmektedir (De Cremer, 2005). Etki-
lesimsel adalet ilk olarak 1978 yilinda Thibaut ve Walker tarafindan éne siriilerek
orgiitsel adalet literaturinde yerini almigtir. Etkilegimsel adalet ¢aligmalarindan
sonra iligkisel adalet arastirmalar1 da yapilmistir. lerleyen zamanda arastirmalar
sonucunda iligkisel adaletin kigiler aras: (interpersonal) ve bilgisel (informational)
adalet olmak tizere iki boyuta ayrildig: gérilmiistir (Colquitt, 2001). Caliganlarin
orgutlerine karg: gelistirdikleri adalet algilarini tanimlayan 6rgiitsel adalet kavra-
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mi; dagitimsal (distrubitional), islemsel (procedural) ve etkilesimsel (interactional)
olmak tizere t¢ farkh boyutta ele alinmaktadir (Colquitt vd., 2001; Mahony vd.,
2010). Bu boyutlar kisaca su sekilde tanimlanabilir:

Dagitimsal adalet, érgutsel adaletin ilk adimini olusturmaktadir. Dagitimsal
adalet; calisanlarin, 6rgitte dagitilan 6dal, tcret, unvan, firsat, hizmet, stata ve
terfilerin caliganlar arasindaki paylagimi ve bu dagitimin adilligine iligkin algilari-
dir (Greenberg, 1990). Orgiitte ¢alisanlarin 6z saygisi, ise bakiglari, davraniglari,
grup arkadaglari ile iligkileri, bireysel ve grup tretkenlikleri de 6rgutteki kazanim-
larin dagitimia baghdir. Orgiitlerde yoneticilerin, kisisel ¢ikarlar1 gozetmemek,
on yargili olmamak, dogru bilgiye dayanmak ve dagitim kararlarinda dogru bilgi-
nin kullanilmas: gibi tutarh davramslarda bulunmas: gerekir (Jones, Scarpello ve
Bergmann, 1999). Orgiitsel kaynaklarin dagitiminda tutarh, seffaf ve adil bir sis-

tem varsa ¢aliganlarin dagitimsal adalet algilar: da artacaktir.

Islemsel adalet, ilk olarak 1978 yilinda Thibaut ve Walker'in ¢alisanlarin anlas-
mazliklarini ¢6zme siirecindeki yasal stireglere karg: gosterdikleri tepkilere iligkin
arastirmalar1 sonucunda ortaya ¢ikmistir (Cohen-Charash ve Spector, 2001). Or-
giitlerde hangi problem ¢6zme yénteminin kullanildigs, caliganlara yapilan 6deme
planlarinin ne gekilde yapildig1 gibi sorular, arastirmacilarin érgutlerde islemsel
adaleti tanimlamalarini saglamistir. Islemsel adalet, calisanlarin kendi diistincele-
rini ifade etmek istemeleri ve yonetimin aldig kararlarda s6z hakk: sahibi olmak
isteyislerinden ortaya ¢ikmistir (Colquitt, 2001). Greenberg (1990), islemsel ada-
leti; 6rgutlerde kararlar alinirken kullanilan politikalarin ve siireclerin ¢aliganlarca

net ve adil olarak algilanma diizeyi olarak tanimlamaktadr.

Islemsel adalet algisina etki eden faktorler; 6rgiitteki karar alma siirecinde ta-
rafsiz olunmasi, karar alma yetkisine sahip yoneticilere duyulan giiven, érgiitte ca-
lisanlarin birbirleriyle iyi niyetli, saygili, yardimlagsamaya ve giivene dayal: iligkilere
sahip olmalaridir (Bos, 2001; Viswesvaran ve Ones, 2002). Calisanlarin y6neticiye

duyduklar giiven yiiksekse adalet algilar1 da yiiksek olacaktir.

Etkilesimsel adalet boyutu, Bies ve Moag (1986) tarafindan 6rgiitsel iglemlerin
uygulanmalan sirasinda ¢aliganlara gosterilen tutum ve davraniglarin niteligi, bagka
bir deyisle 6rgiitte caligan kigiler aras iligkilerin kalitesi olarak éne siirilmustir (Lind,
2001). Greenberg (1993) etkilegimsel adaleti, kisiler arasi adalet ve bilgisel adalet ol-
mak tizere iki farkh simfa ayirmigtir. Kigiler arasi adalet, dagitim adaletinin sosyal ta-
raflandir. Etkilegsimsel adalet, 6rgiitteki caliganlarin birbirine ne kadar saygili ve uygun
davramslar sergiledigini degerlendirir. Orgiitteki dagitimdan elde ettigi kazanimlardan

endise duyan kisiler icin gecerlidir ve direkt olarak bu kazanimlara odaklanir. Oziir di-
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lemek, kigiler aras1 adalet algisim arttirmak i¢in bir yéntemdir ¢iinkii pismanhg: ifade
etme seklidir. Oziir dilemek, kisiler aras1 olumsuz hareketlerden (6fkelenmek vb.) kay-
nakh zarar verici mesafelerin olusmamasinda yararh olur. Bilgisel adalet, etkilegimsel
adaletin sosyal ogeleridir. Orgiitteki kazanimlarin olugsmasim saglayan islemlerin ne
sekilde uygulandig ile ilgili calisanlara yapilan bilgilendirmeye iliskin adalettir. Orne-
gin; calisanlar, verdikleri tekliflerin reddedilmesi veya yapilan isin inkérn gibi olumsuz
sonuglarla kargilagtiklarinda hicbir gerek¢e sunulmamasindansa siireci de gozeten

mantikh bir aciklama alirlarsa bu sonuglari adil olarak kabul etmektedirler.

Liderlik ve yoneticilik kavramlari, isletme kaynaklarinin dagitimiyla dogrudan
ilgilidir. Ucret, prim, ticretli veya ticretsiz izin, 6diil, ikramiye, sosyal hak ve terfile-
re kadar maddi veya manevi tim 6rgiitsel kaynaklarin dagitimi, érgitsel adaletin
alt boyutlarindan dagitimsal adalet ile ilgilidir. Dagitim siirecindeki uygulamalarin
adil olup olmadigy, etkilesimsel adalet boyutu ve iletigime dair olan saygi, deger
verme gibi konulardaki esitlik ise etkilesimsel adalet boyutu ile ilgilidir. Kaynak-
larin dagitim giiciine, dagitimdaki siiregleri yonetme yetkisine ve begeri yetkinlige
sahip olan 6érgut lideri aslinda dogrudan 6rgutteki adalet sistemini kuran, duzenle-

yen ve devamini saglayan kisi konumundadur.

Etik liderler ayn1 zamanda ahlakh yoneticilerdir. Esitlik, adalet, durastlik gibi
evrensel etik degerleri benimser ve rol model olarak izleyicilerine de benimsetir. Bu
baglamda etik liderligin 6rgiitte adalet ortami yaratmas: beklenir. Wells ve Walker
(2016), ¢caligmalar: sonucunda seffaf davranan etik liderlerin, pozitif yénde 6rgiitsel
adalet algis1 yarattigy gorilmiistir. Xu, Loi ve Ngo (2014) calismalarina gore etik li-

derlik, caliganin iglemsel, dagitimsal ve etkilesimsel adalet ile pozitif yénde iligkilidir.

Turkiye 6rnekleminde etik liderlik ile sosyal adaletin algis1 (Turhan ve Celik, 2011),
yoneticiye duyulan biligsel giiven (Arslantas ve Dursun, 2008; Mete ve Demir, 2016),
yoneticiye duyulan duygusal giiven ve yoneticiye duyulan sadakat (Mete ve Demir,
2016) ve orgiitsel giiven (Teyfur, Beytekin ve Yalankaya, 2013) tizerinde pozitif ve
anlamh etkisinin oldugu bulunmustur. Etik liderlik ile 6rgiitsel adalet arasinda pozi-
tif yonde ve anlamh bir iligki s6z konusudur (Ugurlu ve Ustiiner, 2011; Acar, Kaya ve
Sahin, 2012; Aykanat ve Yildirim, 2012; Kugun, Aktag ve Guripek, 2013; Ayik, Gil ve
ince, 2014; Cirakls, Ugurluoglu, Santas ve Celik, 2014; Yiicel ve Savasg, 2014; Inak, 2016;
Akatay, Yiicekaya ve Kisat, 2016; Buytikyilmaz ve Ay, 2017). Bu dogrultuda etik liderli-
gin orgitsel adaleti pozitif etkiledigi seklinde gelistirilen hipotez su sekildedir:

H : Etik liderligin, ¢caliganlarin orgiitsel adalet algisina pozitif yonde bir etkisi vardar.
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iletisim Tatmini

fletisim tatmini ilk kez Level (1959) tarafindan saglikh bir 6rgiit ici iletisim var
oldugunda, ¢aliganlarda olusan tatmin duygusu olarak tek boyutta tanimlanmigtir.
Redding (1978) ise bir ¢aliganmin tim iletisim ¢evresinde algiladig: tatmin diizeyi
olarak ifade etmigtir. Cok boyutlu olarak ele alan Downs ve Hazen (1977), Downs
(1990) iletigim tatminini; érgiitteki iletisimin cesitliligine iligkin, kigilerin tatmini
olarak tanimlamuglardir. Orgiitteki iletisimin cesitliligi; 6rgiit bilgisini, kisisel geri
bildirimi, igle ilgili bilgileri, lider iletigimini, iletigim iklimini, yatay iletisimi, medya
kalitesini, astlarin iletigimini, @ist yénetimin iletigsimini ve bolumler aras: iletigimi
icermektedir (Varona, 2002).

Downs ve Hazen (1977) iletigim tatmininin; iletigim iklimi, tistlerle iletigim,
orgutsel bitunlesme, medya kalitesi, is arkadaglariyla iletigim, kurumsal iletigim,
astlarla iletisim ve bireysel geri bildirim ile tatmin olmak tGzere sekiz boyutunu éne
sirmugtir. Pincus (1986) ‘Ust yoénetim iletisim tatmini’ boyutunu eklemis ve bu
dokuz boyutu, iligkisel, bilgisel ve bilgisel-iligkisel olmak tizere ti¢ ayr1 grupta sinif-
landirmigtir. Daha sonra Downs (1990) var olan dokuz boyuta ‘bélimler arasi ile-
tisim’ boyutunu da ilave ederek 6lcegi on boyutlu olarak revize etmistir. Bélumler
arasi iletigim boyutu, 6rgitteki bolumler aras: iletigimi daha etkin hale getirmek
icin gereklidir. Bu faktor; problem ¢ézmeyi, ekip ¢alismasini ve yoneticilerin bir-
biriyle iletisimini icermektedir. Tam tersi gekilde Varona (1996), tek boyut olarak
iletigim tatmini diizeyinin ele alinmasinin alt boyutlara indirgenerek analize tabi
tutulmasindan daha iyi sonuglar verdigini éne siirmiistiir. Gray ve Laidlaw (2004),
faktorli yapisinin daha etkin sonuclar verdigini dogrulayia faktor analizi ile 6lcek
geligtirme calismasiyla tespit etmistir. Literatiirde kabul géren ve aragtirmada kul-
lanilan sekiz alt boyut su sekilde agiklanabilir (Downs ve Hazen, 1977; Clampitt ve
Downs, 1993; Varona, 1996-2011; DeConnick vd., 2008):

fletigim iklimi (communicaton climate): Hem 6rgiit hem de calisan agisindan
iletigimi yansitan bu tatmin boyutu, érgiitteki caliganlarin motive edilmesini, 6r-
giit hedeflerine ulagmalarini saglamak icin tegvik edilmelerini ve algilanan iletigi-

min saglikh olmasini ifade etmektedir.

Ustlerle iletisim (supervisory communication): Bu faktér hem astlardan yukarn
hem de ustlerden agagiya dogru iletisimi kapsamaktadir. Yéneticinin ¢aligani din-
leme, konustugunda ¢alisana ilgi gosterme ve is ile ilgili problemlerde ¢aligana yol

gosterici ¢6ziimler 6nerme diizeyini ifade etmektedir.

Orgiitsel biitiinlesme (organizational integration): Bu boyut, ¢alisanlarin 6rgiit
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ve bulunduklar is cevresi ile ilgili aldiklar1 bilgilerden tatmin olup olmadiklarina
dair sorulari icermektedir. Burada 6l¢tilmek istenen; ¢caliganlarin bélum politikala-
11, planlar ve igin gerektirdikleri hakkinda bilgilendirilip bilgilendirilmedikleridir.

Medya kalitesi (media quality): Bu boyut, etkin bi¢cimde kullanilan 6rgiit ileti-
sim araglarinin ¢aliganlarca nasil algilandigs ile iligkilidir. Toplantilarin iyi organize
edilip edilmedigi, yazili yénergelerin iyi yazilip yazilmadigi, 6rgiit yayinlarinin ¢a-
liganlara yardima olup olmadig: ve orgitteki iletigim miktarinin yeterli seviyede

olup olmadig ile belirlenir.

Is arkadaslariyla iletisim (co-workers communication): Bu faktér ayni zaman-
da yatay bicimsel olmayan iletigim olarak da adlandirilmaktadir. Caliganlar ayni igi
yaptiklari caligma arkadaslariyla olan iletisimlerini, bicimsel olmayan iletisimin bir
ozelligi olarak dustinmektedirler. Bu boyut ile 6rgiitte aktif olan dedikodularin du-
zeyi, serbest ve dogru yatay iletigim ve serbest ve dogru bicimsel olmayan iletigim

dizeyleri 6lculmek istenmektedir.

Kurumsal bilgi (corporate information): Bu boyut, érgiitin tim fonksiyonlar
ile ilgili bilgileri icermektedir. Bu faktoér ile 6rgiitii etkileyen hitkiimet kararlari, 6r-
gutteki degisiklikler, 6rgutin finansal durumu, 6rgit politikalari ve 6rgit hedefleri
hakkinda ¢alisanlarin bilgilendirilip bilgilendirilmedigi 6l¢tilmektedir.

Astlarla iletigim (subordinate communication): Bu faktér, astlar ile hem yukar:
hem de asag1 yondeki iletisime odaklanmaktadir. Bu boyutta, hangi astin agagiya
dogru iletigimden sorumlu oldugu, yukariya dogru iletigimi baglatmaktan sorumlu
hissedip hissetmedikleri ve hangi yéneticinin daha fazla iletisim kurdugunu hisset-

tigi belirlenmeye ¢aligilir.

Kisisel geri bildirim (personal feedback): Bu boyut, érgiitte calisanlarin kendi-
lerinin nasil yargilandigini ve performanslarinin érgit yonetimi ve iistleri tarafin-
dan ne gekilde degerlendirildigini 6grenme ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Bagka

deyisle calisanlarin, 6rgiitteki cabalarinin nasil algilandigini élgen boyuttur.

fletisim tatmini ile is tatmini (Downs ve Hazen, 1977; Ehlers, 2003; Goris,
2007; Gilnar, 2007; Carriére ve Borque, 2009), verimlilik (Clampitt ve Downs,
1993) ve is performans: (Cerveny ve Villegas, 2004; Goris, 2007; Tsai, Chuang
ve Hsieh, 2009) arasinda pozitif yonla iligkili vardir. Ayrica 6rgiitsel vatandaglk
(Fournier, 2008), érgitsel baglilik (Downs, Adrian, Potvin, Varona, Gribas ve Ti-
cehurst, 1996; Varona, 1996; Hargie, Tourish ve Wilson, 2002), érgiitsel kimlik
(Nakra, 2006) gibi olumlu ¢iktilar ile pozitif yonli iligkilidir. Isten ayrilma niyeti
(Tsai, Chuang ve Hsieh, 2009) ve ¢calisanin devamsizlig: (Cerveny ve Villegas, 2004)
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gibi olumsuz ¢iktilar ile de negatif yonli iliski tespit edilmistir. Orgiitsel iletisim
tatmini, ¢aliganlarin is ile ilgili siireclerden ¢ok yonlu sekilde haberdar olmalarini
saglayarak, bilgi ve geri bildirim ihtiyaclarimi saglayarak motivasyonlarini da etki-
lemektedir (Myers, 2002; Park ve Rainey, 2012).

Etik liderlik tanimda yer alan, ‘amagladig: sonuglara ulagmak i¢in ¢ift yonlii ile-
tigim’ kurma 6zelligi, etik liderlerin, takipcileri ile acik¢a konugtugu ve onlar1 din-
ledigini ifade etmektedir. Ayn1 zamanda etik lider, takipgilerine s6z hakki vererek,
yonetimsel veya kisiler aras1 stire¢ler hakkinda bilgi sahibi olmalarini ve siireglere
katilmalarini saglamaktadir (Brown vd., 2005). Lider-uiye etkilegim kalitesi ile ile-
tisim tatmini arasinda da yiiksek diizeyde anlaml pozitif bir iliski oldugu bulun-
mugtur (Mueller ve Lee, 2002; Ramos, 2003). Literatiirde etik liderlik ile iletigim
tatmini arasindaki iligkiyi konu alan bir ¢aligmaya rastlanmamgtir. Etik liderligin
dogas: geregi 6ngoriilen sonuglarindan biri olan iletigim tatminini de olumlu yénde

etkiledigini éne siiren aragtirma hipotezi su sekildedir:
H,: Etik liderlik, iletisim tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

Chan ve Lai (2017) iletigim tatmininin, algilanan 6rgiitsel adaletin ti¢ boyutu
(islemsel adalet, dagitimsal adalet ve etkilegimsel adalet) ile pozitif yonde iligkili
oldugunu bulmugtur. Yamaguchi'nin (2009) aragtirmasina gére, érgitsel iletigim
taktiklerinden akilci iletigim, sert iletigim ve yumusak iletisim, islemsel adalet ile
pozitif yonde iligkilidir. Gopinath ve Becker (2000), yonetimsel iletigimin, ¢aligan-
larin iglemsel adalet algisini pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir. fletisim
simetrik oldugunda bagka deyisle ¢ift yonlii iletisim de ¢aliganlar, kendilerine adil
davranildigini diigtinmektedirler (Kim, 2005). Simetrik iletigimde izleyicilerin gé-
riiglerinin dinlendigi ve geri bildirimlerin verildigi bir siire¢ ifade edilmektedir (Kim
ve Rhee, 2011). Turkiye 6rnekleminde ise 6rgutsel adalet ve iletigim tatmini ara-
sinda pozitif yonlii ve anlamb iligki tespit edilmigtir (Demirkiran, Dikmetas ve Yo-
rulmaz, 2013). Ayrica 6rgit ici iletigim duzeyi ile dagitimsal adalet algis1 arasinda
dogrusal pozitif bir iligki bulunurken iglemsel adalet algis1 arasinda bir iligki sap-
tanmamigtir (Dogan, 2002). Literatiirdeki benzer ¢aligmalar (Gopinath ve Becker,
2000; Dogan, 2002; Kim, 2005; Demirkiran, Dikmetas ve Yorulmaz, 2013; Chan ve
Lai, 2017) dogrultusunda 6rgiitsel adalet algis1 ve iletigim tatmini arasinda pozitif

yonla bir etki oldugunu 6ne siiren aragtirma hipotezi su sekildedir:
H,: Iletigim tatmini, orgiitsel adalet algisim pozitif yonde etkilemektedir.

Liderin davraniginin caliganin kendini aciklamada ve onlar1 dinlemede ¢ift yén-

la iletigim ile rol model olma 6zelliginin yani sira daha genis kapsaml bir iletisim
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olmas gerekliligi ongoriilmektedir. {letisim tatmininin araci etkisi, siirece dhil ol-
dugunda etik liderlik ile 6rgutsel adalet arasindaki iligkinin ortadan kalkmasina ya
da azalmasina neden olmaktadir. Caliganin iletigim tatmini diizeyinin etik liderlik
davranig: ile adalet algis1 arasindaki iligkideki arac roliin incelemek amaciyla 6ne

suiriilen hipotez su sekildedir:

H : Etik liderlik ile 6rgiitsel adalet algist iligkisinde iletisim tatmininin araci rolii vardr.

Yontem

Galigmada, nicel aragtirma yéntemleri kullanilmigtir. Veri toplamada anket yonte-
mi kullanilmigtir. Yaz ytize ve e-posta yoluyla ile toplam 250 anket toplanmis bun-
lardan 28 tanesi eksik cevaplar nedeniyle kapsam dig1 tutulmustur ve 222 anket
veri analiz siirecinde kullamilmigtir. Veri analiz yénteminde SPSS22 ve AMOS20
paket programlari kullanilmigtir. Bu baghikta ¢aligmanin érneklemi, veri toplama
araci olan 6lceklere, aragtirmaya dair gegerlilik ve givenilirlik caligmalarina iligkin

aciklamalara yer verilecektir.

Orneklem

Orgiitsel adalet ve etik liderlik degiskenlerine dair verilerin saglikli toplanmasi i¢in
orta ve buyuk 6lcekli firmalarda ¢aligsan beyaz yakalilardan kapali zarf icerisinde
anketler teslim edilmis ve toplanmigtir. Ayrica 6rneklemde yer alan ¢aliganlarin
degerlendirdikleri yoneticilerinin en az t¢ ast1 olmas: ve ¢alisanlarin sirketlerinde
en az bir yil calismasi kogullar: kontrol degiskeni olarak belirlenmistir. Turkiye'de
cesitli sektorlerde orta ve buyik 6lcekli 6rgutlerde ankete katilmaya gonulla olan

222 caligan, basit tesadifi 6rneklem yoluyla secilmigtir.

Aragtirma 6rnekleminin 161’i (%72,5) kadin ve 61'i (%27,5) erkek, %36’s1
(N=80) evli ve %64t (N=142) bekardir. Caliganlarin egitim diizeyi %57,2’si iiniver-
site (127 ¢aligan) ve % 42,3’ yitksek lisans veya doktora (95 ¢aligan) mezunudur.
Aragtirmaya katilanlarin yas ortalamas: 30'dur (S.S.=5,569) ve ortalama ¢aligma
yih 4’tiir (S.S.=3,65).

Olcekler

Veri toplamada kullanilan anket formunun ilk bslumu; yas, cinsiyet, medeni du-
rum, egitim diizeyi, calisanlarin gorevleri ve sirketteki kidemlerini belirlemeye y6-
nelik toplam 6 demografik sorudan olugmaktadir. Anketin ikinci béliimiinde, de-
giskenleri 6lgmek icin 71 soru yer almaktadir. Toplam 77 sorudan olugan anketin

degerlendirilmesinde, 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyo-
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rum Ne de Katilmiyorum, 4: Katiliyorum ve 5: Kesinlikle Katiliyorum seklinde 5°1i

Likert 6l¢egi kullanilmigtur.

Etik liderlik davraniglarinin 6l¢iilmesi icin Brown, Trevino ve Harrison (2005)
tarafindan gelistirilen Etik Liderlik Ol¢egi kullanilmigtir. Olgek 10 soruluktur ve
tek boyutludur. Etik Liderlik Ol¢egi'nin cronbach alfa katsayisi (o) 0.891 bulun-
mustur. Olcegin gecerliligi ve givenilirligi bircok arastirmaci tarafindan test edil-

mistir. Ayrica tek faktoérli yapisy, agiklayic faktér analiziyle dogrulanmisgtir.

Galisanlarin 6rgiitsel adalet algilari, Niehoff ve Moorman (1996) tarafindan
gelistirilen Orgiitsel Adalet Ol¢egi ile 6l¢tilmiistiir. Olcek 3 boyuttan ve 20 sorudan

olugmaktadir.

fletisim tatmininin 6l¢iilmesi i¢in ise Downs ve Hazen’in 1977 yilinda olustur-
dugu ve cesitli arastirmacilar tarafindan gelistirilen Iletisim Tatmini Ol¢egi kulla-

nilmistir. Olcek 8 boyut ve 40 sorudan olugmaktadir.

Gegerlilik ve Giivenilirlik

Veri toplamada kullanilan 6lcekler bir¢ok aragtirmac tarafindan kullanilmig, ge-
cerlilik ve giivenilirligi saglanmis 6lceklerdir. Ancak kapsam gecerliligi icin akade-
misyenlerden ve ¢alisanlardan olusturulan 10 kisilik bir ekip ile odak grup calig-
mas1 yapilarak 6lcegin Ingilizceden Tiirkceye-Tiirkceden Ingilizceye cevirisi kontrol
edilmis ve 6lcekte yer alan tum ifadelerin anlagilirhigina bakilmigtir. Cronbach alfa
katsayilari (o) hesaplanmig ve Tablo 1'de detaylandirildig tizere tium 6l¢eklerin kat-
sayilarinin 0,88'den yitksek oldugu gorilmugtiir. Bu baglamda 6l¢eklerin gecerli ve

guvenilir oldugu sonucuna varilmigtir.

Orgiitsel adalet algis1 ve iletisim tatmini élceklerinin yap1 gecerliligini saglayip sag-
lamadigim kontrol etmek i¢in agiklayia1 ve dogrulayici faktor analizleri yapilmigtur.

Analiz sonucunda, 6rgiitsel adalet algisinin literatiirde kabul géren 3 faktorli
yapist saglanmigtir. Aciklayic faktér analizinde Varimax yontemi kullanilmigtir. 20.
soru iki faktérden birbirine yakin deger aldigi icin silinmistir. Dogrulayic faktér
analiziyle de 3 faktérli yapisi dogrulanmigtir (X2/5S=3,52; RMSEA=,85; NFI=,96;
CFI=,97; GFI=,87). Orgl'itsel adalet algisinin faktérleri, faktor yikleri, faktorlerin
toplam varyans: a¢iklama ytizdeleri ve faktérlerin cronbach alpha katsayilar: Tablo
T'de goruldiga gibidir. Faktorler toplam varyansin %72,431’ini agtklamaktadar.
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Tablo 1.

Orgiitsel Adalet Algis1 Faktor Analizi Sonuglar

ifadeler Faktorler
Etkilesimsel Islemsel Dagitimsal

i§im ile ilgili kararlar alindiginda, yéneticim 0,861

benim kigisel ihtiyaclarima karg: duyarhdir.

isim ile ilgili kararlar alindiginda, yéneticim 0,816

benimle gercekei bir tavirla ilgilenir.

Isim ile ilgili kararlar alindiginda, yoneticim igle 0,755

ilgili haklarim i¢in endigelenir.

Isimle ilgili kararlar alindiginda, yoneticim bana 0,732

iyi niyetli ve dusiinceli davranir.

isim ile ilgili kararlar alinirken, y6neticim bana 0,721

mantikl gelen agiklamalar sunar.

Yéneticim, igim ile ilgili alinan kararlar i¢in uygun 0,703

gerekgeleri bana sunar.

i;:im ile ilgili endigelendirici kararlar alindiginda, 0,697

yo6neticim bu kararlarin etkilerini benim ile tartigir.

Isimle ilgili kararlar alindiginda, yoneticim bana 0,623

saygili ve onurlu davranir.

Yéneticim, is kararlari alinmadan énce, her ¢cali- 0,776
sanin endigelerini dikkate alir.

Yéneticim, ¢alisanlar tarafindan istendiginde, 0,755
kararlarina aciklik getirir ve ek bilgi saglar.

Yéneticim ig kararlarim almak i¢in, dogru ve 0,709
eksiksiz bilgileri toplar.

Tim is kararlari, etkilenen biitiin ¢aliganlara 0,701

tutarl olarak uygulanir.

Is kararlari, yoneticim tarafindan ényargisiz bir 0,607

tutum ile alinir.

Caliganlar, yoneticileri tarafindan alinmig karar- 0,573

lara itirazda bulunabilir veya kars: gelebilir.

is yikimi oldukga adil olarak degerlendiririm. 0,832
15 sorumluluklarimin adil oldugunu hissederim. 0,818
Ucret diizeyimin adil oldugunu digtniiram. 0,75
15 yerimdeki caligma programim adildir. 0,728
Genelde, isyerimden aldigim 6diller olduke¢a 0,704
adildir.

Toplam varyans: agiklama % 28,557 23,065 20,809
Cronbach alpha katsayilar: 0,952 0,906 0,887
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Downs ve Hazen'in (1977) iletisim tatmini 6lcegi 8 boyutludur. Olgek bircok
aragtirma tarafindan gecerlilik ve givenilirlik agisindan test edilmistir ancak ya-
pisal gecerliligini kontrol etmek i¢in agiklayicl faktér analizi yapilmistir. Analizde
olgegin 35. ve 40. sorular: iki boyutta birden deger aldif: i¢in silinmigtir. Ayrica 8
boyutlu yapisindan sadece 7 tanesi dogrulanmigtir. 7 boyutlu yapisiyla ortalama
varyansin %66,79’unu aciklamaktadir. fletisim tatmini degiskeninin faktérleri,
faktor yukleri, faktérlerin toplam varyans: agiklama yuzdeleri ve faktorlerin cron-

bach alpha katsayilar1 Tablo 2'de gorulduga gibidir.

Tablo 2
Tletisim Tatmini Degiskeni Faktor Analizi Sonuglart
Faktorler
o
Ifadeler I 5 = % E '% - S £
= £5 & 3 s 3f 3:
5 < g 5 5 3 % = & =
X, = = A = e 2 A
iT18 ,725
iT16 ,705
iT17 ,687
iT15 ,662
iT8 ,538
iT26 ,752
iT10 ,691
iT27 677
iT28 ,674
iT29 ,654
IT19 472
iT41 ,454
iT22 ,449
iT31 ,709
iT34 ,706
iT25 ,563
iT24 ,555
iT21 ,546
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iT23 ,445

T3 ,661

iT1 ,600

iT4 577

iTe ,548

iT30 ,535

iT2 ,467

iT36 ,406

iT38 ,743

iT39 ,676

iT37 ,594

iT32 ,556

iT33 ,536

iT9 ,756

iT11 ,556

iT20 ,525

iT12 424

iT13 ,614
iT5 ,572
iT7 ,475
iT14 ,454
Toplam varyansi agklama % 12,329 12,256 10,546 8,972 8,674 7,258 6,728
Cronbach alphakatsayllan 0,890 0,915 0,853 0,863 0,792 0,754 0,792

Dogrulayiar faktér analiziyle 7 faktérla yapisit dogrulanmigtir (X2/55=2,59;
RMSEA=,85; NFI=,98; CFI=,98; GFI=,89). Ayrica tim degigkenlerin i¢sel tutarlili-
gini1 test etmek icin kullanilan cronbach alfa katsayilarinin 0,75’in tizerinde oldugu
gorulmektedir. Yapilan analizler sonucunda aragtirmada kullanilan tiim 6l¢eklerin

gecerli ve giivenilir oldugu sonucuna varilmigtir.

Bulgular

Arastirma degigkenlerinin ortalama ve standart sapma degerleri ile pearson kore-

lasyon degerleri Tablo 3'de géruldugi gibidir:
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Tablo 3

Arastirmamn Degiskenlerine Ait Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon Degerleri
Ort SS 1 Al A2 | A3 IT1 IT2 IT3 iT4 IT5 iT6

1.  Etik Liderlik 335074 1

Al Etkilegsimsel Adalet | 3,26 | 0,96 ,657"| 1

A2 Islemsel Adalet 3,13 | 0,92 657" ,608"| 1

A3  Dagitimsal Adalet | 3,05 | 0,95 610" ,6007|,527" | 1

IT1 Kurumsal Bilgi 314 | 084 |,654"| 470" 304" 397" 1
. is Arkadaslariyla
T2 3,34 | 0,86 |,687*|,672*| 543" ,261** 616" 1
Iletigim
IT3 Tletisim iklimi 3,01 | 0,8 |,630% 471,308 |,344™ 650" ,691* 1
iT4 Bitinlesme 3,15 | 0,83 |,649%*|,452" ,341* | ,359**|,609** 719" 742" 1
IT5 Medya Kalitesi 2,76 | 0,56 |,575* ,466**|,296* | 248" ,595**|,656* | 581" ,589**| 1
iT6 Ustlerle iletisim 3,37 | 0,8 |,630"|,349** ,211* ,349** ,643**|,607** |,688*|,599* ,563** 1

iT7 Kjgisel Geri Bildirim | 3,27 | 0,88 |,646*,430**|,321* ,401**|,666**|,589** ,633**| 0,639 |,631** ,627**

*,05 diizeyinde anlamli, **,01 diizeyinde anlamh

Tabloda goruldiuga tzere tim degiskenler ve faktorler arasinda orta diizeyde
anlaml ve pozitif iligki bulunmaktadir. Hipotezleri test etmek icin yapilan regres-

yon analiz sonuglar1 Tablo 4 ve 5’te gérilmektedir.

flk olarak etik liderligin, ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algisi iizerindeki etkisini
oneren H1 hipotezi test edilmistir. Birinci agamada regresyona dahil edilen kontrol
degiskenlerinin hicbirinin 6rgiitsel adalet algisina anlaml etkisi bulunamamgtir.
Adalet algisinin alt boyutlarina bagh olarak etkilesimsel adalet faktérine etkisi
H1a, islemsel adalet faktérine etkisi H1b, dagitimsal adalet faktérine etkisi Hlc
olarak adlandirilmigtir. Coklu dogrusallik sorunu icin VIF ve Tolerans degerleri
kontrol edilmigtir. VIF degerleri 1'den kiiciik ve Tolerans degerleri 10’un altindadr.

Bu baglamda degiskenler arasi ¢coklu dogrusallik sorunu bulunmamaktadir.

Tablo 4’te etik liderligin 6rgiitsel adalet algisina etkisini 6ne siiren Hla, H1b ve
H1c hipotezlerinin kabul edildigi gérilmektedir (p< 0,05, Sig.=0,00). Etik liderligin
orgiitsel adalet algisinin alt boyutlar: olan etkilesimsel, islemsel ve dagitimsal ada-

let tizerinde birbirine yakin ve orta diizeyde pozitif etkisi vardar.
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Tablo 4
Etik liderlik ile Orgiitsel Adalet Algis1 Regresyon Analizi Sonuglar:

Etkilesimsel Adalet Islemsel Adalet Dagitimsal Adalet
Model 1 2 3
Kontrol Degiskenleri ,023 ,045 -,040
Cinsiyet -,041 ,002 -,043
Yas -,094 -,053 -,17
Egitim Durumu ,047 ,50 ,09
Kidem ,186 ,157 ,095
Hipotez Degiskenleri
Etik Liderlik () ,415 412 ,437
F Degisimi 41,570 40,912 47,235

Etik liderligin iletigim tatmini tizerinde etkisi oldugunu 6ne stiren H, hipo-
tezini test etmek icin yapilan regresyon analizinde (a=0,05, Sig.= 0,00) ilk olarak
kontrol degiskenleri eklenen modelin a¢iklama diizeyleri ve 3 katsayilar1 Tablo 5'de

goruldugu gibidir.

Tablo 5

Etik Liderlik ile Iletisim Tatmininin Regresyon Analizi Sonuglart

(9]

- = o g

= g i 8 s

) Ko = ] =1 Ee] -

= g‘ ﬁ g < .é EJ‘

%] o %‘ 4 ) W) E

£ s E £ < S = 3 T

=] R Rty 3 5 < o =

5 T3 g 5 < % & =

N L — = Q = D ¥ /A
Model 1 2 3 4 5 6 7
Kontrol Degiskenleri ,042 ,021 ,009 -,029 ,006 -,002 ,032
Cinsiyet -0,233* ,088 -,011 ,003 -,130 -,104 -,129
Yas ,005 ,005 ,012 -,010 -,001 ,003 ,004
Egitim Durumu -,019 ,008 ,098 ,000 ,001 ,066 -,095
Kidem ,001 ,001 ,001 ,000 ,000 ,000 -,001
Hipotez Degiskenleri
Etik Liderlik (Diz RZ) ,462 ,572 ,398 ,369 ,312 ,470 ,386
F Degisimi 125,284 223,994 114,916 97,730 11,046 126,669 99,420
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Kurumsal bilgi degiskeninde sadece cinsiyetin anlamh diizeyde farklilik goster-
digi gorulmektedir. Diger boyutlarla kontrol degiskenleri arasinda anlamli bir iligki
yoktur. Tabloda detaylar1 gorildugu tizere etik liderligin faktér analizinde olusan
iletisim tatmininin 7 boyutlu yapisi tizerinde istatistiki olarak orta ve yiiksek du-
zeyde anlaml etkisi vardur.

Orgiitsel adalet algisinin iletisim tatminine etkisini ele alan H3 hipotezi i¢in
Kurumsal Bilgi, Is Arkadaslariyla fletisim, Iletisim fklimi, Medya Kalitesi, Biitiin-
lesme, Ustlerle Iletisim ve Kisisel Geri Bildirim faktérlerinin etkilesimsel, islemsel
ve dagitimsal adalet faktorleri tizerindeki etkisi (5x3) 15 alt hipotezle test edilmig-
tir. Bu analizde 6ncekine benzer gekilde ilk olarak kontrol degiskenleri (yas, cinsi-
yet, egitim durumu ve kidem) modele eklenmigtir. fkinci adimda, iletisim tatmini
alt boyutlar: regresyon analizine eklenmistir. Demografik degiskenlerin adalet bo-
yutlarini agiklama giicii diigitkken (Diiz. R2=0,016) iletigim tatmini degigkenleri
eklendiginde modelin agiklama giicti (Diz. R2=0,497) yikselmistir. Tablo 6’da ileti-
sim tatmininin, 6rgiitsel adalet algisina etkisini 6l¢meye y6nelik yapilan regresyon
analizi sonuglar (p<0,05, Sig.=0,00) gorilmektedir:

Tablo 6

Tletisim Tatmininin Orgiitsel Adalet Algis1 Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon
Analizi Sonuglar

Etkilesimsel Adalet  Islemsel Adalet Dagitimsal Adalet

Model 1 2 3
Kontrol Degiskenleri -0,074 0,783 0,041
Cinsiyet -0,032 -0,112 -0,046
Yas 0,03 -0,006 0,093
Egitim Durumu 0,015 -0,01 -0,092
Kidem -,001 0,25 0,5
Hipotez Degiskenleri

Is Arkadaslariyla fletigim 877 ,750 ,386
Ustlerle Iletisim ,233 ,255

Bittunlegme - ,186 -
Kisisel Geri Bildirim - ,135 ,339
F Degisimi 90,283 55,665 24,312
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Tablodaki verilen ikinci modele dair  verilerdir ve iletisim tatmini boyutlarindan
sadece istatistiki anlaml olan ig arkadaslariyla, tstlerle iletisim, butanlesme ve kigi-
sel geri bildirim faktérleri tabloya eklenmistir. Bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu
baglant: s6z konusu degildir. Tam adalet boyutlarini etkileyen is arkadaglar ile ile-
tisim boyutu oldugu gorillmektedir. Bu iletisim boyutunun etkilegimsel (§ = 0,877,
p<0.01) ve islemsel adaletle (B = 0,750, p<0.01) yiiksek diizeyde ancak dagitimsal
adaletle (B = 0,386, p<0.01) digitk diizeyde etkisi oldugu gérilmektedir. Islemsel
adalet boyutuna bitunlegme (B = 0,186, p<0.01) ve kisisel geri bildirim (B = 0,135,
p<0.01) digitk duzeyde etki géstermektedir. Kisisel geri bildirim iletisimi dagitimsal
adalet algisini da orta diizeyde (B = 0,339, p<0.01) aciklamaktadir. {letisim tatminin
orgutsel adalet iizerinde etkisi oldugunu éne siiren hipotezin alt hipotezlerinden ba-
zilar1 kabul edilmistir, bu nedenle H3 hipotezi kismen kabul edilmigtir.

fletisim tatminin arac1 rolii olup olmadigina (H4) iliskin siire¢c Baron ve Kenny
(1986) tarafindan 6ne siirtilen agamalarda test edilmistir. Buna gére: i) Etik lider-
ligin (bagimsiz degisken) 6rgiitsel adalet algis1 (bagiml degisken) tizerinde etkisi
(H1) olmalidur, ii) etik liderligin (bagimsiz degisken) iletigim tatmini (arac1 degis-
ken) tizerinde etkisi (H2) olmaliduy, iii) iletigim tatmini (araci degisken) regresyon
analizine d4hil edildiginde etik liderlik ile adalet algis1 arasinda anlamsiz iligki olur-

sa tam aracilik etkisi, iliskide azalma meydana gelirse kismi arac1 etki olugmaktadar.

Orgiitsel adalet algisinin etik liderlik ile iletisim tatmini arasindaki iliskideki
aracilik rolii test etmek icin yapilan analiz sonuglar: Tablo 7'de goruldugi gibidir
(a=0,05, Sig.= 0,00).

Tablo 7

Tletisim Tatminin Araci Roliine [liskin Analiz Sonuglar

Model 1 2 3
Etkilesimsel Adalet islemsel Adalet Dagitimsal Adalet
Algis1 Algis1 Algis1
Diz. R2 B Diz. R2 B Duz.R2 B
1. Asama: Kontrol
Degiskenleri 018 016 /060
Cinsiyet ,054 -,116 -,096
Yas ,008 -,004 ,020
Egitim Durumu ,018 -,056 -,253*
Kidem -,002 -,001 -,001
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,311 ,511** ,418
Degisken
Etik Liderlik ,679* 747 ,603**
3. Asama: Bagimsiz ve

,500 ,731%* ,052
Araa Degisken
Etik Liderlik ,212 ,273** ,167
Kurumsal Bilgi -,043 -,023 -,057
is Arkadaslariyla
. ,743** ,623** ,289*
Iletigim
Tletisim Tklimi -,047 ,011 ,133
Biitiinlesme ,034 ,222%* ,098
Medya Kalitesi ,107 -,139 -,015
Ustlerle iletigim ,102* ,234* -,020
Kisisel geri bildirim -,126 , 121 ,320*

*,05 diizeyinde anlamli, **,01 diizeyinde anlamh

Etik liderligin o6rgiitsel adalet tizerindeki etkisi, arac1 degiskenin analize d4hil
oldugu 3. agsamada ortadan kalkmigtir. Bu durumda tam aracilik rolii oldugu gorul-
mektedir. Etik liderligin islemsel ve etkilesimsel adalet algis1 boyutlarinin tizerin-
deki etkisinde iletigim tatmini boyutlarindan yalmzca ig arkadaslariyla iletigim ve

iistlerle iletigim faktoérlerinin tam aracilik etkisi oldugu gérilmektedir.

fletisim tatminin etik liderlik ile islemsel adalet algis1 iliskisine kismi arac1 ol-
dugu tabloda goriilmektedir. {letisim tatmini degiskeni analize eklendiginde etik
iklimin etkilesimsel adalet algis1 tizerindeki agiklayiciligi devam etmekte ancak
ciddi sekilde diigmektedir (B=,747'den B=,273; p< 0,01). Bu durum kismi araci-
lik etkisinin olabilecegini igaret etmektedir. Kismi aracilik etkisi is arkadaslariyla
iletigim, tstlerle iletigim tatmini ve 6rgutsel butinlesme faktérleri icin s6z ko-

nusudur.

fletisim tatmini degiskeni analize eklendiginde, etik iklimin dagitimsal adalet
algis1 tizerindeki etkisi tamamen ortadan kalkmaktadir. Bu durumda iletigim tat-
mininin etik liderlik ile dagitimsal adalet algisi iligkisinde is arkadaglariyla iletigim

ve kigisel geri bildirim boyutlar1 tizerinde tam aracilik roli bulunmaktadur.

Etik liderlik ile 6rgutsel adalet iligkisinde, iletigim tatmini alt boyutlarinin ara-
a etkisinin anlamlihigini test etmek icin Sobel (1982) testi yapilmistir. Sobel test
degerleri, ilgili degiskenler aras1 diizenlenmemis regresyon katsayilarini ve bunlara

ait standart hata degerlerini kullanarak ¢evrim ici bir analiz programi yardimiyla
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gorildugi gibi anlamh sonuglar vermistir (p<,001).

Tablo 8

Tletisim Tatminin Araci Roliine Iliskin Sobel Testi Sonuglar

Test degeri Std. Hata p degeri

Etik liderlik --> Is arkadaglariyla iletisim tatmini --> Etkilesimsel adalet
a ,875 Sobel 9.694 ,067 0,00
b ,743 Aroin 9.682 ,067 0,00
Sa ,059 Goodman 9.707 ,067 0,00
Sb ,058

Etik liderlik --> Ustlerle iletisim tatmini --> Etkilesimsel adalet
a ,615 Sobel 6.218 041 0,00

,419 Aroin 6.201 ,041 0,00

Sa ,055 Goodman 6.236 ,041 0,00
Sb ,056

Etik liderlik --> Kisisel geri bildirim --> Dagitimsal adalet
a ,753 Sobel 7.079 ,067 0,00
b ,629 Aroin 7.061 ,067 0,00
Sa ,075 Goodman 7.097 ,067 0,00
Sb ,063

Etik liderlik --> {5 arkadaslariyla iletisim tatmini --> Dagitimsal adalet
a ,875 Sobel 9.268 ,69 0,00
b ,736 Aroin 9.254 ,69 0,00
Sa ,059 Goodman 9.280 ,69 0,00
Sb ,062

Etik liderlik --> Is arkadaslariyla iletisim tatmini --> Islemsel adalet
a ,875 Sobel 7.886 ,66 0,00
b ,596 Aroin 7.874 ,66 0,00
Sa ,059 Goodman 7.899 ,66 0,00
Sb ,064

Etik liderlik --> Ustlerle iletisim tatmini --> Islemsel adalet
a ,615 Sobel 4.140 ,053 0,00
b ,361 Aroin 4.125 ,053 0,00
Sa ,055 Goodman 4,154 ,053 0,00
Sb ,081

Etik liderlik --> Biitiinlesme--> Islemsel adalet
a ,700 Sobel 5.192 ,063 0,00
b ,452 Aroin 5.173 ,061 0,00
Sa ,071 Goodman 5.211 ,060 0,00
Sb ,074
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Analiz sonucunda H4 alt hipotezlerinden etik liderlik ile etkilesimsel adalet ara-
sinda ig arkadasglariyla (z=9.694 (,067), p<,001), istlerle iletisim (z=6.218 (,041),
p<,001); dagitimsal adalet arasinda is arkadaglariyla (z=9.268 (,067), p<,001),
kigisel geri bildirim (z=7.079 (,067), p<,001) ve iglemsel adalet arasinda ig arka-
daslariyla (z=7.886 (,066) , p<,001), ustlerle iletisim (z=4,140 (,0553), p<,001) ve
butinlesme (z=5.192 (,063), p<,001) boyutlarinin arac etkisi tespit edilmistir. Ay-
rica ig arkadaglariyla iletigim tatmininin arac etkisi her bir adalet boyutu i¢in s6z

konusu oldugu Tablo 8'de gériilmektedir.

Sonug ve Tartisma

Galismada etik liderligin 6rgiitsel adalet algisim etkileyip etkilemedigi ve bu iliskide
iletigim tatmininin rolu Turkiye'de 222 beyaz yakali ¢aligan tizerinde aragtirilmig-
tir. Etik lider; adil, esit, tutarh, duristtir ve izleyicilerini de etik kodlarina uygun
davranmaya tegvik etmektedir. Bu 6zellikleri 6rguitsel adalet algisini da yukselte-
cektir. Ayrica etik liderin cift yonlii ve etkin bir iletisim anlayis1 vardir. Orgiitsel
iletisim uygulamalari, iletisim tatmininin 6nciilleridir. fletisim kaynaklari, cali-
sanlarin 6rgutteki bilgi ihtiyacini kargilayacak dizeyde ise ¢aliganlar, iletisimden
tatmin olduklarimi digiineceklerdir (Chan ve Lai, 2017). Literattiirde deginildigi
tizere iletisimden tatmin olan ¢alisanlar; verimlilik, érgiitsel baglilik gibi 6rguitsel
verimlilik gostergeleriyle iligkilidir. Is yerinde ¢alisanlar, iletisim diizeyinden tat-
minlerse yitksek performans gostermeye egilimli olurlar (Bolino ve Turnley, 2003).
Cinki calisanlarin érgiitsel algilarinin tutum ve davraniga dolayisiyla da bireysel
performansina doéniigecegi, bireysel performanslarinin da 6érguti etkileyecegi var-

sayilmaktadir.

Etik liderligin 6rgiitsel adalet algis1 tizerinde etkisi oldugunu 6ne stiren H1 ka-
bul edilmigtir. Literatiire benzer sekilde (Xu, Loi ve Ngo, 2014; Wells ve Walker,
2016) etik liderlik, adalet algisinin i¢ boyutunu da pozitif olarak etkilemektedir.
Benzer aragtirmalara bakildiginda, etik liderlik ve 6rgiitsel adalet arasinda pozi-
tif bir iligkinin bulundugu gérilmektedir (Ugurlu ve Ustiiner, 2011; Acar, Kaya
ve Sahin, 2012; Aykanat ve Yildirim, 2012; Kugun, Aktas ve Guripek, 2013; Ayik,
Giil ve Ince, 2014; Bahceci, 2014; Cirakls, Ugurluoglu, Santag ve Celik, 2014; Xu,
Loi ve Ngo, 2014; Yiicel ve Savas, 2014; Inak, 2016; Akatay, Yiicekaya ve Kisat,
2016; Wells ve Walker, 2016; Biiytikyilmaz ve Ay, 2017). Yapilan ¢aligmalar dogrul-
tusunda, yoneticilerin gosterdigi etik liderlik davraniglarinin, isletmede 6rgitsel
adaletin saglanmasinda etkili oldugu goriilmektedir. Orgiitlerde etik davranisi ice-

ren bir 6rgut kiltird yaratmak ve surdirmek, érgiitte caliganlara rol model olmak,
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yoneticilerin dikkat etmesi gereken konulardir. Etik liderlik algisinin gelismesi i¢in
yoneticiler, calisanlar ile etik standartlar ve ahlaki degerler cercevesinde iligki kur-
mali, onlara diiriist davranmalidirlar. Isletmelerde etik farkindaligin olusturulmasi
adina etik komiteler kurulabilir. Yoneticilerin etik liderlik anlayiglarinin gelismesi
i¢in igletmelerde ¢agdas liderlik anlayiglarini iceren egitimler verilmesi saglanabi-
lir. Yoneticilere bu kavramlara iligkin uygulamaya yénelik bilgiler verilmelidir. Etik
liderler, caliganlar tarafindan adil olarak algilanacagindan, calisanlarin 6rgite bag-
liligy, kararlara katilimi ve etik liderlik davranigi géstermelerine neden olmakta-
dir. Liderlerin ¢aliganlarini var olan sorunlarin ¢6zimlerine dahil etmeleri ve 6rgiit

amacina katki saglamalari i¢in onlar tegvik etmeleri gerekmektedir.

Literaturde etik liderlik ve iletigim tatmini arasinda bir iligki olup olmadigim
iceren hicbir caligmaya rastlanilmamig olmakla birlikte aragtirmada pozitif yonli
etki oldugunu 6ne siirillen H2 kabul edilmigtir. Etik liderligin 6zellikle tiim iletigim
tatmini alt boyutlarinda orta diizeyde pozitif yonde agiklayiciligs oldugu gorilmek-
tedir.

Aragtirmanin iletigim tatmini ile 6rgiitsel adalet algisi arasinda da literatiire
benzer sekilde pozitif yonde bir etki bulunmusg (Gopinath ve Becker, 2000; Dogan,
2002; Kim, 2005; Yamaguchi, 2009; Demirkiran, Dikmetas ve Yorulmaz, 2013;
Chan ve Lai, 2017) ve H3 hipotezi kabul edilmistir. Orgiit politikalar1 ve yonetimi-
nin, adillik algisinin olumlu olabilmesi i¢in 6rgiit ici iletisim ve 6rgiitteki bilgi aki-
sinin gelistirilmesi gerekmektedir. Orgiitteki bu iletisim saglanmaz ise orgiitteki
dedikodu artabilir ve calisanlar, yanhs davranis ve tutum sergileyebilirler. Isletme-
lerin adil olmas1 ve 6rgit iletigsiminin agik ve net sekilde surdurilmesi i¢in dizen-
lemeler yapilmalidir. Bu diizenlemeler, ¢caliganlarin iletigim tatminini arttiracak,
yanlis anlagilmalari yok edecek ve 6rgiit adaleti algisinin daha pozitif olmasini sag-
layacaktir. Isletmedeki adilligin giivenilirligi agisindan; performans degerlendirme
sistemi kurulmali, igletmede ¢aliganlar arasi ayrim yapilmali, pozisyon ve kideme
uygun bir maas sistemi kurulmalidir. Odiiller ve cezalar seffaf ve adil olarak dag-
tilmalidir. Isletmedeki bu tip uygulamalar, 6rgiitsel iletisimi de gelistirip, ¢alisanin

isletmedeki iletisimden tatmin olmasina katk: saglayacaktur.

fletisim tatminin etik liderlik ile 6rgiitsel adalet algis1 arasindaki araci rolini
test etmek i¢in Baron ve Kenny’nin (1986) ii¢ asamali kogulu saglanmisg ve aracilik
etkisine bakilmigtir. Daha sonra Sobel (1982) testi ile aracilik etkilerinin anlamlilig:
test edilmistir. Is arkadaslariyla iletisim kalitesi diisiik oldugunda, etik liderligin
etkilesimsel ve dagitimsal adalet boyutlari tizerindeki etkisi ortadan kalkmaktadir.

Bu tatmin boyutu s6z konusu iligkiye tam aracilik etmektedir. Etik liderligin islem-
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sel adalet tizerindeki etkisini ortadan kaldirmamakta ama olduk¢a diigiirmektedir.
Bu baglamda kismi aracilik etkisi goriilmektedir. Caliganlar is arkadaglariyla etkin
iletigim kurabildiklerinde adalete dair isletme uygulamalarini bildiklerinden sirketi
daha adil olarak algilamaktadirlar. Ancak is arkadaglariyla iletisimden tatmin ol-
madig1 durumlarda etik bir liderin yarattig1 dagitimsal ve etkilesimsel adalet algis1
ortadan kalkmaktadir. Ustlerle iletisimin etik liderligin etkilesimsel adalet algisi
tizerinde tam, iglemsel adalet algis1 uizerindeki etkisinde kismi aracilik etkisi s6z
konusudur. Ustlerle iletisimde tatmini olan ¢alisanlar, etkilesimsel adalet algilari-

nin da yiiksek olacag: s6ylenebilir.

Etik liderlik davraniginin, 6rgitsel adalet algisina olumlu etkisi olmasi bekle-
nirken arada iyi bir iletigim olmamasi, bu olumlu etkiyi olumsuza ¢evirmektedir.
Orgiitlerde siire¢lerin adaletli algilanmasinin kosuly, is arkadaglariyla, tstleriyle
iletigimlerinden, 6rgitsel biitinlegme ve kisisel geri bildirim iletisiminden tatmin

olmalarindan etkilenmektedir.

Aragtirmanin baz kisitlar: bulunmaktadir. Bunlardan ilki, anket yénteminden
kaynaklanan cevaplama hatalar1 her arastirmada kabul edilen diizeydedir. Ornek-

lem sayisinin sinirl olmasi, aragtirmanin énemli limitlerinden biridir.

Aragtirma sonuglar1 agisindan yazina en 6nemli katkisi, iletisgim tatmininin,
etik liderligin 6rgiitsel adalet algisi iligkisindeki roliniin ilk defa incelenmis olmasi-
dir. Etik liderin tutumlar: geregi caliganlarda adil bir caligma ortamu algis: yarattig:
ongorilurken is arkadaslariyla, iistleriyle iletisimlerinden tatmin olmayan 6rgiitsel
bitiinlesme ve kigisel geri bildirim iletigiminden tatmin olmayan ¢alisanlar i¢cin bu
etki s6z konusu degildir. Bu nedenle 6rgiitteki iletigim diizeyinden tatmin olan ¢a-
liganlar, liderin 6rgutte daha adil bir ortam yarattigini diisiinmektedirler. Eger ca-
ligan 6rgiit, bolim politikalar: ve suregleri ile ilgili yeteri kadar bilgiye sahipse etik
liderin yarattig1 6rgiitsel adalet algis1 daha da giiglenmektedir. Etik bir liderin dahi
iletigim tatminsizligi durumunda adil bir ortam algis1 yaratamadig: gériilmektedir.
Ozellikle tiim adalet alt boyutlar1 iizerinde orta diizeyde anlaml etkisi oldugu bu-
lunan is arkadaglariyla iletisim tatmininin gelistirilmesi, 6rgutteki sorunlarin azal-
masina da katki saglayacaktir. Bu tatmin diizeyi, bicimsel olmayan grup olugumu-
nu desteklemek ile mamkiin olabilecegi gibi calisanlarin ofis disinda birlikte zaman
gecirmelerini saglayacak aktiviteler seklinde de olabilir. Hem is arkadaslariyla hem
de ustlerle iletigim tatmini saglayabilmek i¢in 6rgiitte iletigim siireclerini ve politi-

kalarini gozden gecirmek gerekebilir.
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The strategic importance of ethical practices and ethical decisions in business has
increased (Hosmer, 1994; Robertson, 2008; Fontrodona, 2018). Some ethical scan-
dals and corporate governance practices have also highlighted the ethical behav-
ior of executives, especially senior executives within business. According to social
learning theory (Bandura, 1925), employees model the leader’s behaviors. As long
as the leader acts ethically and directs employees to act ethically, employees adopt
ethical codes not only behaviorally but also at cognitively. Based on social learn-
ing theory, leaders in business are the most important element in adopting ethical

codes (Brown, Trevino, & Harrison, 2015).

Because of their nature, individuals compare themselves to others people
and other employees in the company in terms of various issues such as behav-
iors, practices, social opportunities, and so on. According to the expectation theory
from motivation theories, employees compare their earnings with those of their
colleagues and of employees in other organizations for the work done in return
in terms of work-required education, effort, experience, responsibility, and stress
levels. This comparison results in a just or unjust perception. The idea of equality
in distributing organizational resources such as awards, promotions, bonuses, and
wages expresses the perception of distributional justice (Colquitt, Greenberg, &
Zapata-Phelan, 2005). Whether the distribution of organizational resources occurs

fairly is related to the procedural justice dimension of perceived organizational
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justice. Perceived interactional justice increases positively in employees who feel
managers value them and treat them respectfully (Colquitt, Greenberg, & Zapa-
ta-Phelan, 2005).

According to the self-interest model, an instrumental model developed by Lind
and Tyler (1988), employees who acquire information about organizational pro-
cesses and take initiative in making decisions and influencing organizational pro-
cesses gain more (Viswesvaran & Ones, 2002). Also according to this theory, giving
employees the right to speak in order to express their thoughts on organizational
processes will strengthen their perception of procedural justice. Due to the proce-
dural control, decisions will strengthen perceived operational justice even if they
are not in line with employees’ opinions (Greenberg, 1990). According to research,
perceived organizational justice is affected positively if employees are given the
right to speak and participate in decisions and given constructive and informative
explanations during performance evaluations (Jordan, 2001). Perceived organiza-
tional justice affects employees’ attitudes, which then form organizational behav-
iors that shape organizational performance. Similarly, individuals’ cognitive and
emotional perceptions of the level of communication satisfaction in the organiza-
tion are measures of behavior and performance. In other words, if employees have
effective communication processes (such as getting timely and adequate feedback
and being informed about changes), they develop positive attitudes towards the
organization (Gray & Laidlaw, 2004), and positive attitudes are expected both in

terms of behavior and performance.

The influence of leaders and their behavior on audiences is undeniable (Yildiz,
2014). On the other hand, ethical leaders with the roles of moral managers in-
crease the perceived organizational justice. The ethical leader, in addition to be-
ing fair and equitable, tries to correct unethical behaviors within the organiza-
tion. In doing so, the ethical leader provides effective two-way communication
and support (Brown & Trevino, 2006). Ethical leaders are fair, equitable, consist-
ent, and honest and encourage their audience to act in accordance with ethical
codes. These characteristics will also increase perceived organizational justice. In
addition, ethical leaders have an approach to communication that is effective and
goes both ways. Organizational communication practices are the frontrunner to
communication satisfaction. If communication resources meet the information-
al needs of employees in an organization, the employees will feel satisfied with
communication (Chan & Lai, 2017). As mentioned in the literature, employees

who are satisfied with communication exhibit organizational-productivity in-
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dicators such as productivity and organizational commitment. Employees tend
to show high performance if they are satisfied with the level of communication
(Bolino & Turnley, 2003). Employees’ organizational perceptions are assumed
will turn into individual attitudes, behaviors, and performance, and individual

performance will affect the organization.

Ethical leadership is an important concept to many researchers and practition-
ers. However, studies investigating how ethical leadership affects employees are
limited. This study’s reason for focusing on communication and organizational em-
ployees’ level of communication satisfaction is the assumption that the relation-
ship between ethical leadership and justice will deteriorate in the absence of com-
munication. In other words, this study will determine the effect of ethical leaders’
behaviors on employees’ perceived organizational justice and dissatisfied commu-
nication (communication with superiors, integration, etc.), as well as the subjected

sub-dimensions. Consequently, the following research hypothesis will be analyzed:

H : Ethical leadership has a possitive effect on employee’s organizational justice per-

ception.
H,: Communication satisfaction has an effect on organizational justice perception.
H.: Ethical leadership has a possitive effect on communication satisfaction.

H,: Communication satisfaction has an moderating effect on the relationship be-

tween ethical leadership and organizational justice perception.

Methodology

This study analyzes whether ethical leadership affects perceived organiza-
tional justice and the role of communication satisfaction in this relationship us-
ing a questionnaire answered by 222 white-collar employees in Turkey. In order
to collect data on the variables of organizational justice and ethical leadership in
a well-planned way from white-collar employees working in medium- and large-
sized companies, the questionnaires were delivered in sealed envelopes and then
collected. In addition, the control variable has been determined as the condition
that managers being evaluated by the employees in the sample have at least three
subordinates and these employees have worked in their company for at least one
year. Participating in the study are 222 people working in medium- and large-scale
organizations in various sectors in Turkey. Participants have been selected using

basic random sampling. Of the research sample, 161 (72.5%) are female and 61
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(27.5%) are male, 36% (n = 80) are married and 64% (n = 142) are single. 57.2%
of the employees are university graduates (n = 127) and 42.3% are post-grads or
doctoral graduates (n = 95). Participants’ mean age is 30 years (SD = 5.569) and
average work experience is 4 years (SD = 3.65).

The survey method has been chosen as the data collection method. The first part
of the questionnaire consists of six demographic questions for determining employ-
ees’ age, gender, marital status, education level, duties, and seniority in the company.
The second part of the questionnaire has 71 questions for measuring the variables. A
5-point Likert scale (from 1 = Strongly Disagree to 5 = Strongly Agree) has been used
to evaluate the questionnaire, which consists of 77 questions in total.

The Ethical Leadership Scale developed by Brown, Trevino, and Harrison
(2005) has been used to measure ethical leadership behaviors. The scale consists
of 10 questions and is one-dimensional. Cronbach’s alpha coefficient for the Ethi-
cal Leadership Scale is .891. The scale’s reliability and validity have been tested by
many researchers. In addition, its one-factor structure has been confirmed through

explanatory factor analysis.

Employees’ perceived organizational justice has been measured using the Or-
ganizational Justice Scale developed by Niehoff and Moorman (1996). The scale
consists of three sub-dimensions and 20 questions. Explanatory and confirmatory
factor analyses have been conducted in order to check whether the scales for per-
ceived organizational justice and communication satisfaction provide construct va-
lidity. As a result of the analyses, the 3-factor structure for perceived organization-
al justice was provided as accepted in the literature. The varimax method has been
used in the exploratory factor analysis. The 20th question was deleted because the
question’s value resembled two other factors. Confirmatory factor analysis con-
firmed the 3-factor structure (X?/ SD = 3.52; RMSEA = .85; NFI = .96; CFI = .97; GFI
=.87). The factors explain 72.431% of the total variance.

The Communication Satisfaction Scale, developed by Downs and Hazen (1977)
and various researchers, has been used to measure communication satisfaction.
The scale consists of eight sub-dimensions and 40 questions. Confirmatory factor
analysis has confirmed the 7-factor structure (x* / SD = 2.59; RMSEA = .85; NFI
= .98; CFI = .98; GFI = .89). The factors explain 66.79% of the total variance. In
addition, Cronbach’s alpha coefficients, used to test the internal consistency of all
variables, have been seen greater than 0.75. As result of the analyses, all scales used

in the research have been deemed valid and reliable.
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Conclusion and Discussion

As a result of the research analysis, H1, which suggests that ethical leadership af-
fects perceived organizational justice, has been accepted. Similar to the literature
(Xu, Loi, & Ngo, 2014; Wells & Walker, 2016), ethical leadership positively affects
all three dimensions of perceived justice. Similar research has shown a positive re-
lationship to exist between ethical leadership and organizational justice (Ugurlu
& Ustuner, 2011; Acar, Kaya, & Sahin, 2012; Aykanat & Yildirim, 2012; Kugun,
Aktas, & Guripek, 2013; Ayik, Gul, & Ince, 2014; Bahceci, 2014; Cirakli, Ugurluo-
glu, Santas, & Celik, 2014; Xu, Loi, & Ngo, 2014; Yucel & Savas, 2014; Inak, 2016;
Akatay, Yucekaya, & Kisat, 2016; Wells & Walker, 2016; Buyukyilmaz & Ay, 2017).
In accordance with these studies, managers’ shown ethical leadership behaviors are
seen effective at providing organizational justice. Creating and maintaining an or-
ganizational culture that includes ethical behaviors and being a role model for em-
ployees in the organization are the issues to which managers should pay attention.
In order to develop the perception of ethical leadership, managers should establish
relationships with their employees within the framework of ethical standards and
ethical values and treat them with honesty. Ethical committees can be established
for raising ethical awareness in enterprises. In order to develop managers’ under-
standing of ethical leadership, trainings including contemporary leadership ap-
proaches can be given in the enterprises. Managers should be provided with prac-
tical information on these concepts. Employees who perceive their ethical leaders
as fair lead to employees who are committed to the organization and participate in
decisions and ethical leadership behavior. Leaders need to involve their employees

in problem solving and encourage them to contribute to the organization’s goals.

No study could be reached in the literature examining the relationship between
ethical leadership and communication satisfaction. H2, which suggests that ethical
leadership has a positive effect on communication satisfaction, has been accepted
as the analyses have shown ethical leadership to have a moderately positive explan-

atory value, especially on all the sub-dimensions of communication satisfaction.

A positive effect exists between communication satisfaction and perceived or-
ganizational justice, similar to the literature (Gopinath & Becker, 2000; Dogan, 2002;
Kim, 2005; Yamaguchi, 2009; Demirkiran, Dikmetas, & Yorulmaz, 2013; Chan & Lai,
2017), and H3 hypothesis has been accepted. Organizational justice, internal com-
munication, and information flow in the organization should be improved in order
to have a positive perception of the organization’s policies and management. If this

communication is not provided in the organization, gossip in the organization may
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increase and employees may exhibit improper behaviors and attitudes. Regulations
should be made to ensure fairness in business and to maintain the organization’s
clear and open communications. These regulations will increase employees’ commu-
nication satisfaction, eliminate misunderstandings, and make the perceived organ-
izational justice more positive. In terms of reliability of justice in an organization, a
performance-evaluation system should be established, distinctions should be made
among the organization’s employees, and a salary system appropriate to one’s posi-
tion and seniority should be established. Rewards and penalties must be distribut-
ed transparently and fairly. Such business practices will also improve organizational

communications and contribute to the organization’s employee satisfaction.

In order to test the mediator role of communication satisfaction between ethical
leadership and perceived organizational justice, Baron and Kenny’s (1986) three-di-
mensional case has been provided and the mediator effect examined. Afterwards, So-
bel’s (1982) test was used to analyze the significance of the mediation effects. When
the quality of communication with colleagues is low, the impact of ethical leadership
on the dimensions of interactional and distributive justice disappears. This dimen-
sion of satisfaction completely mediates the relationship. It does not eliminate the
impact of ethical leadership on procedural justice, but considerably reduces it. In this
context, a partial mediation effect of communication satisfaction is observed (H4).
When employees are able to communicate effectively with their colleagues, they per-
ceive the organization as fair because they know the business practices. However,
when they are not satisfied with the communication with their colleagues, the per-
ception of any distributive or interactive justice created by an ethical leader disap-
pears. Communication with superiors has a complete impact on ethical leadership’s
perceived interactive justice and partially mediates the effect on the perception of
procedural justice. Employees who are satisfied with communications with their su-

periors can be said will have higher perceptions of interactive justice.

While ethical leadership behavior is expected to have a positive effect on per-
ceived organizational justice, a lack of good communication turns this positive af-
fect into a negative one. The perceived justice for processes in organizations is
influenced by communications among employees, colleagues, and superiors; satis-

faction with organizational integration; and personal-feedback communications.

In terms of the research results, the most important contribution to the liter-
ature is that this is the first time the role of communication satisfaction has been
examined in the relationship between ethical leadership and organizational justice.

While ethical leaders have been predicted to form the perception of an equitable
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work environment for employees due to the leaders’ attitudes, this is not the case for
employees who are not satisfied with their communications with colleagues and su-
periors, with organizational integration, or with personal feedback. For this reason,
employees who are satisfied with the level of communication in the organization feel
the leader has created a fair work environment within the organization. If employees
have sufficient information about organizational policies and processes, their percep-
tion of organizational justice as created by the ethical leader becomes even greater. In
the case of communication dissatisfaction, even an ethical leader cannot create a fair
work environment perception. In particular, improving communication satisfaction
among colleagues, which has a moderately significant impact on all sub-dimensions
of justice, will also contribute to reducing problems in the organization. This level of
satisfaction can be achieved by supporting informal group formations or activities
that allow employees to spend time together outside the office. Reviewing the com-
munication processes and policies in the organization may be necessary in order to

ensure communication satisfaction among both colleagues and superiors.
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Duygusal Emegin Isle Biitiinlesme Uzerindeki
Etkisinin Belirlenmesine Yonelik Bir Aragtirma:
Hizmet Sektoriinde Ozel Isletme Cahsanlarr*

Ozglr Ongore

02z: Duygusal emek, caliganin is yerinde gostermis oldugu isle ilgili duygusal cabalarini temsil etmektedir. Caliganin
igini yaparken gosterdigi is etigine uygun duygusal ¢abalari, duygusal emek olarak tanimlanabilir. Bu aragtirmada,
hizmet sektériinde 6zel igletme calisanlarinin sergiledigi duygusal emegin, isle biitiinlesme tizerindeki anlaml
etkisi belirlenmeye caligilmigtir. Bu amagla internet iizerinden uygulanan anket formu ile Ankara {linde hizmet
sektoriinde 6zel igletme ¢aligan1 153 kigiden saglikli veri toplanmigtir. Aragtirma, korelasyon tiiri iligkisel tarama
modelinin kullamldig nicel bir aragtirmadir. Aragtirma bulgulari; dogal duygularin azim ve adamayz, derinlemesine
rol yapmanin benimsemeyi, yiizeysel rol yapmanin ise azimi yordayan anlamh degiskenler olduklarim gostermistir.
Ayrica gelirin azim, adama ve benimsemeyi, cinsiyetin ise azim ve adamay: yordayan anlamh sosyo-demografik
degiskenler olduklar1 saptanmigtir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal emek, duygusal cabalar, is etii, gercek duygular, isle biitinlesme

Abstract: Emotional labor represents the work related to employees’ emotional efforts in the workplace. Employ-
ees’ emotional efforts that are in harmony with business ethics can be defined as emotional labor. In this study, the
significant effect of emotional labor on work engagement was attempted to determine for service sector employees
in private enterprises. For this purpose, a questionnaire form was applied from internet to service sector employees
in private enterprises in Ankara. Accurate data was collected from 153 service-sector employees working in private
enterprises. The relational pattern model was used in this quantitative research. Research findings indicate that
natural feelings predict vigor and dedication, deep acting predicts absorption, and surface acting predicts vigor
significantly. In addition, from socio-demographic variables income was found as a significant variable to predict
vigor, dedication, and absorption. Gender was also found as a significant variable to predict vigor and dedication.

Keywords: Emotional labor, emotional efforts, business ethics, real feelings, work engagement
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Giris
isle biitiinlesme, 6rgiitlerde ¢alisanlarda olusmasi beklenen olumlu bir is ¢iktisi ve
is tutumu olarak ele alinmaktadir. Is tutumlar, ¢alisanlarin isleriyle ilgili egilim-

leridir (Hulin ve Judge, 2003). Kisilerin iglerine karg1 duygularini, inanclarini ve

bagliliklarini belirten degerlendirmelerdir (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2012).

Tutumlar soyut oldugundan gézlem yolu ile tespit edilemezler. Bu yiizden ge-
nellikle somut olan kiginin davraniglar: ile tahmin edilebilmektedirler (Ajzen ve
Fishbein, 2000; Kagitcibasi ve Uskiil, 2008). Calisanlarin olumlu ve olumsuz is tu-
tumlarinin bircogu is yerlerinde sergiledikleri davraniglar ile aciklanabilmektedir.
Orgiitlerde calisanlarin davraniglar, isleriyle ilgili tutumlarinin 6nemli bir goster-

gesidir.

Calisanlardan beklenen davraniglarin gérilebilmesi, béylece is taleplerinin
kargilanabilmesi i¢in olumlu is tutumlarina ve bu tutumlarin gelisebilecegi iyi
calisma ortamlarina gereksinim vardir. Bu sayede olumlu is tutumlari ve bu
tutumlara bagl olumlu is davranislar1 sergilenebilmektedir. Isle biitinlesme, is

doyumu, olumlu duygulanim ve 6rgiitsel baglilik gibi olumlu bir i tutumudur.

Kahn (1990), isle biitiinlesmeyi, caliganin benligini is rollerine gére ayarlamasi
olarak tanimlamistir. Isle biitiinlesmenin gerceklestigi calisanlarda fiziksel, duygu-
sal ve biligsel etkinligin rol performanslar1 esnasinda goriuldiguni vurgulamakta-
dir. Alanyazina bakildiginda Schaufeli'nin énctligiundeki kuramsal yapinin genel
olarak kabul edildigi gériilmektedir. Schaufeli ve arkadaglar1 (2002), isle butiunles-

meyi olumlu, tatmin eden ve igle ilgili zihinsel bir durum olarak tanimlamaktadar.

Calisanlarda igle biitinlesmenin olugabilmesi i¢in diger is tutumlarinda oldugu
gibi iyi bir caligma ortamina gereksinim vardir. Ancak iyi bir ¢aligma ortami tek
basina yeterli degildir. Isle biitiinlesme gibi olumlu tutumlarin ¢aliganlarda goriile-

bilmesi i¢in ¢aliganlarin da ¢aba géstermesi gerekmektedir.

Diger tutumlarda oldugu gibi ig tutumlarinin da fiziksel, biligsel ve duygusal
yonleri vardir. Isle biitiinlesme; cosku, heyecan, mutluluk, isten zevk alma gibi bir-
¢ok duygusal yonii olan bir is tutumudur. Isle biitiinlesmenin gerceklesmesi icin
caliganlarin duygusal bir ¢aba yani duygusal emek sarf etmesi gerekmektedir. Bu
duygusal ¢aba, kiginin dogal duygularini sunarken veya gereken duygular hissede-
bilmek i¢in gésterdigi cabalar seklinde olabilmektedir.

Hizmet sektériinde 6zel igletme ¢aliganlarinin sergiledigi duygusal emegin igle

butinlesme tzerindeki anlaml etkisinin belirlenmesi, aragtirmanin problemidir.
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Duygusal Emek

Duygusal emek ilk defa Hochschild (1983) tarafindan kuramsallagtirilmis sonra-
sinda giincelligini korumay: bagarmigtir (Ashforth ve Humphrey, 1993; Grandey,
2000; Humphrey vd., 2015). Ashforth ve Humphrey (1993), Hochschild’in (1983)
yuzeysel rol yapma ve derinlemesine rol yapma boyutlarina ek olarak dogal duygu-
lar1 ayr1 bir boyut olarak ele almig béylece Hochschild’in (1983) kuramsal yapisini
genisgletmistir. Duygusal emege iligkin aragtirmalarin bircogu (6rn.; Diefendor vd.,
2005; Humphrey vd., 2015) dogal duygulara da yer vermektedir.

Duygusal emek, ¢aliganin ig yerinde gdstermis oldugu igle ilgili duygusal ¢cabala-
rin1 temsil etmektedir. Hizmet sektoriinde 6zellikle insan iligkilerinin yogun oldu-
gu iglerde duygusal emegin daha ¢ok kullanildig1 kabul edilmektedir (Ashforth ve
Humphrey, 1993; Hennig-Thurau vd., 2006). Hochschild (1983, s. 7) duygusal eme-
gi; “acikca gozlemlenebilen yiizsel ve bedensel gésterimlerin yaratilabilmesi i¢in
duygularin yénetimi” olarak tanimlamigtir. Ashforth ve Humphrey (1993), gelis-
tirdikleri duygusal emek kuraminda, ytizeysel ve derinlemesine rol yapma disinda
dogal duygulara da yer vermislerdir. Caliganlarin dogal duygularinin var oldugu ve
bu duygularin: iglerini yaparken sergiledikleri iizerinde durmuglardir. Alanyazinda
duygusal emek genellikle ytzeysel ve derinlemesine rol yapma ile dogal duygular

olmak tizere ti¢ boyutlu bir yap: olarak ele alinmaktadur.

Yiizeysel rol yapma, ¢alisganin vicut dilini kullanarak hissetmedigi duygular
hissediyormus gibi yapmasidir. Derinlemesine rol yapma ise gereken duyguyu his-
setmek i¢in ¢aliganin duygusal bir ¢abaya girmesi ve bu ¢aba sonucunda o duyguyu
hissetmesidir. Dogal duygularda ise gereken duygunun calisan tarafindan hissedi-
lebilmesi i¢in herhangi bir duygusal ¢abaya gerek yoktur. Dogal duygular, gereken
duygunun ¢aba gerektirmeden ¢alisanda var olmas: durumudur (Hochschild, 1983;
Ashforth ve Humphrey, 1993).

Bu aragtirma ise duygusal emegin gercek duygularin sunumu esnasinda olugan
duygusal cabalar ve gercek duygularin olugmasina yonelik duygusal cabalar olmak
tizere iki boyutlu olmas1 gerektigini savunmaktadir (bkz. Ongore, 2016a). Yiizeysel
rol yapmanin herhangi bir duygu icermemesi yani sahte bir duygusal gosterim ol-
masindan kaynakli duygusal emek kapsaminda olmamasi gerektigini vurgulamak-
tadir. Aragtirmalar 6zellikle yiizeysel rol yapmanin yogun kullanildigi durumlar-
da, ¢alisanlarin iyilik halinin olumsuz etkilendigini géstermektedir (Bechtoldt vd.,
2011). Ger¢ek duygular ise kiginin dogal olarak kendiliginden hissettigi duygular

ile caba gostererek hissettigi duygular olmak tizere iki tirla olabilmektedir.
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Bu kuramsal yaklagima (Ongbre, 2016a) gére duygusal emek, kisinin isini yapar-
ken gosterdigi is etigine uygun duygusal cabalari olarak tanimlanmaktadir. Caligirken
gercek duygularin sunumu esnasinda olusan duygusal ¢abalar ile gercek duygularin
olusmasina yénelik duygusal ¢abalar is etigine uygunsa duygusal emek olarak kabul
edilmelidir. Kiginin igini yaparken ihtiya¢ duydugu duygular: yasayabilmesi i¢in gos-
terdigi duygusal ¢abalar, is etigine uygunsa duygusal emek olarak degerlendirilme-
lidir. Duygularin gésterimi esnasinda olugan duygusal ¢abalar, etik degerlerle uyus-
tugu takdirde duygusal emektir. Mauno ve arkadaglar1 (2016) tarafindan 3466 Finli
hemsire tizerinde yapilan arastirmada, is etiginin duygusal emegin olumsuz etkileri-

ni azalttigy, isle butinlegsmeyi ise arttirdig sonucuna varilmgtur.

Alan aragtirmasinda duygusal emek, ytzeysel ve derinlemesine rol yapma ile
dogal duygular olmak tzere ¢ boyutlu olarak incelenmigtir. Béylece yiizeysel rol
yapma ile aragtirmanin duygusal emek olarak kabul ettigi derinlemesine rol yapma
(duygusal cabalar) ve dogal duygularin, olumlu is tutumu olan isle butinlesme tize-

rindeki etkisinin kargilagtirilabilmesi istenmisgtir.

isle Biitiinlesme

isle biitiinlesme ilk olarak Kahn (1990) tarafindan kuramsallastirilmigtir. Zamanla
calisma, psikolojisi ile ilgili bircok aragtirmaya (6rn.; Bakker, 2011; Rich vd., 2010;
Schaufeli vd., 2002) konu olmus bir kavramdir. Orgiitsel amaci olan arzulanan bir
durumu ifade etmektedir (Macey ve Schneider, 2008).

Bazi aragtirmalarda (6rn.; Schaufeli ve Bakker, 2004; Schaufeli vd., 2002)
isle butunlesme, tikenmigligin kargiti, igle ilgili olumlu bir is kavram olarak ele
alinmaktadur. Isle biitiinlesen ¢alisanlarda ¢alisirken eglenme, isteklilik (Schaufeli
vd., 2002; Bakker, 2005) gibi olumlu duygularin olustugu gorulmektedir. Bu ne-
denle igle buitiinlegsmenin ¢alisanlar agisindan ulagilmasi gereken ve caligsanin iyilik

haline hizmet eden olumlu bir is tutumu oldugu séylenebilir.

Schaufeli ve arkadaglar1 (2002), isle biitinlesmeyi azim, adama ve benimseme
boyutlari ile agiklamaktadir. Azim, kiginin igine olan istekliligi, zorluklar karsisinda
micadeleciligi, enerjik olmas: ve zihinsel direnci olarak 6zetlenebilmektedir. Ada-
ma, kiginin caligmaya olan baglilig: ve isiyle kendini tanimlamasidir. Benimseme
ise kiginin igine tamamen yogunlagmasi ve kendini igine kaptirmasidir (Salanova
vd., 2011). Isle biitiinlesme, baglilik, uzlasi, tutku, cosku ve ise odaklanmig cabay1
akla getirmektedir (Macey ve Schneider, 2008).

Yapilan aragtirmalarda igle butiinlesmenin is doyumu, olumlu duygulanim ve
orgiitsel baglhilik (Christian vd., 2011; Wefald vd., 2011) gibi diger is tutumlar ile
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oz disiplin ve deneyime aciklik (Wefald vd., 2011; Ongore, 2014, 2016b) gibi kisilik
ozellikleri ile iligkili oldugu bulunmusgtur.

Bu aragtirma isle bitunlegsmeyi agiklayan degiskenler icerisinde duygusal eme-
gin yerini sorgulamaktadir. Caliganlarin gosterdigi duygusal ¢abalarin caliganlar-
da igle butinlesmenin olugsmasina 6ncil olabilecegi diigtincesi aragtirmanin temel
kurgusudur. Duygusal emegin yiizeysel rol yapma, derinlemesine rol yapma ve do-
gal duygular boyutlarinin igle biitiinlesmenin azim, adama ve benimseme boyutla-

rin1 agiklamadaki anlaml etkisi sorgulanmigtir.

Arastirmanin Amaci

Hizmet sektoériinde, calisma kogullarinin kamu igletmelerine gére daha agir oldu-
gu, ozel igletmelerde (bkz. Kumasg ve Caglar, 2017) calisanlar icin duygusal emegin
igle butiinlegsmeyi yordayan anlaml bir degigsken olup olmadiginin sinanmas: arag-
tirmanin temel amacidir. Hizmet sektériinde 6zel igletme ¢aliganlar i¢cin sosyo-de-
mografik degiskenlerin (yas, cinsiyet, gelir ve toplam caligma siiresi) isle bittunleg-
meyi yordayan anlaml degiskenler olup olmadiginin saptanmasi da aragtirmanin
diger bir amacidur.

Denence 1: Sosyo-demografik ézellikler (yas, cinsiyet, gelir ve toplam ¢aligma

siiresi), igle butiinlesmeyi yordayan anlaml degiskenlerdir.

Denence 2: Duygusal emek, isle butinlesmeyi yordayan anlaml bir degiskendir.

Yontem

Arastirma Modeli

Bu aragtirma, genel tarama modelleri icerisinde yer alan korelasyon tiira iligkisel
tarama modeline dayali nicel bir arastirmadir. iligkisel tarama modelinin tercih
edildigi aragtirmalar, belli bir zaman diliminde toplanan verilerle yapilan kesit
aragtirmalardir (Punch, 2005). Korelasyon tiirii iligkisel tarama modellerinde, de-
giskenlerin birlikte degisip degismedikleri ve birlikte degisimi s6z konusu ise bu

degisimin nasil oldugunun agiklanmas: amaglanmaktadir (Karasar, 2007).

Katilimcilar

Duygusal emegin daha ¢ok insan iligkilerinin yogun oldugu hizmet sekto-
ri calisanlarinda gérilmesi nedeniyle aragtirma hizmet sektérii ¢alisanlar ile

sinirlandirilmigtir. Hizmet sektérundeki 6zel igletmelerde, calisgma kogullarinin
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kamu igletmelerine gore daha agir olmas: sebebiyle aragtirma hizmet sektériinde

ozel isletme caliganlarina yonelik yuratalmustar.

Sosyal medya platformlar: araciligiyla katihmalarla iletigime gegilmis ve an-
ket formunun baglantis: paylagilarak katihmcilardan anket formunu doldurmalar
istenmistir. Internet tizerinden uygulanan anket formu ile Ankara {li'nde hizmet
sektoriinde 6zel igletmelerde ¢caligsan 153 kigiden istatistiksel analizlerde kullanila-
bilecek saglikli veriye ulagilmigtir. Aragtirmaya katilan ¢calisanlarin % 59'u (n=90)
kadin, % 41’1 (n=63) erkektir. Calisanlarin yas aralig1 18 ile 77 arasinda degismekte
olup yas ortalamasi 32.88'dir (S5=10.34). Caliganlarin gelir duizeylerine iligkin veri
ti¢ kategorili (1=alt, 2=orta, 3=iist) siireksiz bir degisken kullanilarak toplanmigtur.
Galisanlarin % 18’i (n=27) alt, % 71’i (n=108) orta ve % 11’i (n=17) iist gelir duzeyi
grubundan olduklarini bildirmislerdir. Caliganlarin ortalama toplam ¢aligma siiresi
11.95 (SS=10.43) olarak saptanmugtir.

Veri Toplama Araclari

Bu arastirmada veriler, Kisisel Bilgi Formu, Utrecht Isle Bitiinlesme Olcegi ve Duy-
gusal Emek Olgeginin ayr1 birer bolim olarak yer aldigi anket formu araciligiyla
toplanmisgtir.

Kisisel Bilgi Formu

Kisisel Bilgi Formu, aragtirmaci tarafindan hazirlanmis ve sosyo-demografik 6zel-
liklere iligkin maddelere (yas, cinsiyet, gelir ve toplam ¢alisma stiresi) yer verilmig-
tir.

Utrecht isle Biitiinlesme Olcegi

Isle biitiinlesmeyi 6l¢mek icin Schaufelinin énciliigiinde (2002) gelistirilen ve
Ongére (2016b) tarafindan Tiirkge uyarlamasi yapilan Utrecht Isle Biitiinlesme
Olcegi (UWES) kullanilmistir. UWES, 17 maddeden olusmakta ve 61 Likert
yontemiyle derecelendirilmistir. UWES; azim, adama ve benimseme olmak tizere
3 boyutlu bir élcektir. Ongére (2016b) tarafindan gecerlik ve giivenirlik stnamasi
yapilan 6l¢egin faktor yapisinin 6zgiin dlcek ile tutarl oldugu gériilmistiir. Olcegin
guvenirligine iligkin i¢ tutarlilik katsayis1 azim, adama ve benimseme boyutlar: i¢in
sirastyla .85, .92 ve .93 olarak hesaplanmistir. Olcegin tamami icin ise i¢ tutarlilik
katsayis1 .95 olarak bulunmustur. Mevcut aragtirma da ise i¢ tutarlilik katsayisi
azim, adama, benimseme boyutlari ile 6l¢egin tamamu i¢in sirasiyla .84, .92, .92 ve

.94 olarak saptanmuisgtir.
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Duygusal Emek Olcegi

Duygusal emegin 6lciilmesinde Diefendorff ve arkadaglar1 (2005) tarafindan ge-
ligtirilen ve Turk¢e uyarlamasi Basim ve Begenirbag (2012) tarafindan yapilan
Duygusal Emek Ol¢egi kullanilmigtir. Olcek, 13 maddeden olusmakta ve 571i Likert
yontemiyle derecelendirilmistir. Duygusal Emek Olcegi; yiizeysel rol yapma, derin-
lemesine rol yapma ve dogal duygular olmak tizere 3 boyutlu bir 6l¢ektir. Basim
ve Begenirbag (2012) tarafindan gecerlik ve giivenirlik sinamas: yapilan 6lcegin
faktor yapisinin 6zgiin 6lcek ile tutarh oldugu gériilmistiir. Olgegin giivenirligi-
ne iligkin i¢ tutarlilik katsayisy; yuzeysel rol yapma, derinlemesine rol yapma ve
dogal duygular boyutlari icin sirasiyla .84, .86 ve .86 olarak hesaplanmustir. Olcegin
tamamu i¢in ise i¢ tutarhilik katsayis: .80 olarak bulunmugtur. Mevcut aragtirma da
ise i¢ tutarhilik katsayis1 azim, adama, benimseme boyutlar: ile 6l¢cegin tamami i¢in

sirastyla .94, .92, .83 ve .88 olarak saptanmigtur.
islem

Agiklama bélumd, kisisel bilgi formu ve élgeklerden olusan anket formu, caligan-
lara internet tizerinden uygulanmigtir. Sosyal medya platformlari tizerinden pay-
lagimlar ile olabildigince ¢ok kisiye ulagilmaya calisilmigtir. Agiklama bélumiin-
de, katihmalara arastirmaya iliskin gerekli bilgiler verilmistir. Anket formunu
cevaplandirmayr kabul eden katihmalardan, hicbir soruyu bos birakmadan,
yonergeler dogrultusunda sorulari cevaplandirmalar: istenmigtir. Ayrica yanitlarin
kesinlikle gizli tutulacag: ve sadece aragtirma amaciyla kullanilacag: da belirtilmig-

tir. Katihmailardan hicbir kimlik bilgisi istenmemigtir.

Veri Analizi

Aragtirma degigkenleri arasindaki anlaml iligkileri belirlemek icin korelasyon ana-
lizinden faydalamilmigtir. Bagimsiz degiskenleri yordayan anlamh degiskenleri
saptamak icin ise hiyerargik regresyon analizinden yararlanilmigtir. Hiyerarsik reg-
resyon analizi sayesinde aymi grupta degerlendirmenin dogru olmadig: bagimsiz
degiskenler, iki farkli grup olarak (sosyo-demografik degiskenler ve duygusal eme-
gin boyutlar1) ele alinabilmis béylece ilk gruptaki degiskenler (sosyo-demografik
degiskenler), ikinci gruptaki degiskenler (duygusal emegin boyutlar1) i¢in kontrol
degiskeni durumunda olmustur (Buyiikézturk, 2007).

Simiflamali degigkenlerin, kukla (dummy) degisken ad1 verilen yapay degisken-
lere donustiriilerek ¢oklu regresyon analizlerine dahil edilmesi gerekmektedir. Boy-

lece bagimsiz degisken durumundaki siniflamali degigkenlerin de bagimli degisken

119



Turkish Journal of Business Ethics (TJBE)
i's Ahlaki Dergisi

tizerindeki etkileri saptanabilmektedir (Buyukozturk, 2007). Hiyerarsik regresyon
analizi, coklu regresyon analizi yéntemlerinden biri oldugundan (Cokluk vd., 2012)
aragtirmada sosyo-demografik degiskenler icerisinde yer alan siniflamali degiskenler

(cinsiyet ve gelir), kukla degiskenlere dénustiirillerek analizlere dahil edilmisgtir.

Siiflama 6lgegine giren cinsiyet, ¢aliganin cinsiyeti kadin ise “1”, erkek ise “0”
degerleri ile kodlanmgtir. Gelir, calisan alt gelir grubundan ise “1” degilse “0” de-
gerleri ile kodlanmistir. Yag ve toplam ¢aligma stiresi ise siirekli degiskenler olduk-

larindan kukla degiskenlere gerek duyulmadan analizlere dahil edilmigtir.

Bulgular

Aragtirmanin amaglar1 dogrultusunda toplanan verilerin istatistiksel analizleri
IBM SPSS 20.0 programu ile yapilmigtir. Analizler sonucu elde edilen bulgular aga-
g1da alt bagliklar halinde sunulmusgtur.

Arastirma Degiskenleri Arasindaki iligkiler

Aragtirma degiskenleri arasindaki anlaml iligkilerin belirlenmesi i¢in korelasyon
analizi yapilmistir. Sosyo-demografik degiskenler (yas, cinsiyet, gelir ve toplam ¢a-
ligma siiresi) ile duygusal emegin boyutlar (ytzeysel rol yapma, derinlemesine rol
yapma ve dogal duygular) ve igle butiinlesmenin boyutlar1 (azim, adama ve benim-
seme) arasindaki anlaml iligkilerin belirlenmesi i¢in yapilan korelasyon analizinin

sonuglar1 Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1:

Degiskenleri Arasindaki Iliskiler

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Yas 1.00
2. Cinsiyet 13 1.00
3. Gelir -38% -01  1.00
4. Toplam Caligma Stiresi 88 28"  -31" 1.00
5. Yiizeysel Rol Yapma -19* .05 14 -17*  1.00
6. Derinlemesine Rol Yapma -09 .08 11 -08 .55 1.00
7. Dogal Duygular .10 -04  -05 .08 -24 20 1.00
8. Azim 27 AT* =33 23 10 19* .24 1.00
9. Adama 21 17t -34% 16 -06  .17* 25" 74 1.00
10. Benimseme 22% 13 =31 16 .04 19* 19* .63 73" 1.00

*p<0.05; **p<0.01
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Yas ile toplam ¢aligma siiresi arasinda yiiksek diizeyde, pozitif yonli ve anlamh
(.01 diizeyinde) bir iligki bulunmugtur. Yas ile azim, adama ve benimseme arasinda
disitk diizeyde, pozitif yonlii ve anlamhi (.01-.05 diizeylerinde) iligkiler saptanmasg-
tir. Yas ile gelir arasinda orta dizeyde, yas ile yuizeysel rol yapma arasinda duagsuk
dizeyde, negatif yonla ve anlamli (.01-.05 diizeylerinde) iligkiler belirlenmigtir.
Cinsiyet ile toplam c¢aligma siiresi, azim ve adama arasinda disiik diizeyde, pozitif

yonli ve anlamh (.01-.05 diizeylerinde) iligkiler bulunmugtur.

Gelir ile toplam ¢aligma stiresi, azim, adama ve benimseme arasinda orta di-
zeyde, negatif yonlii ve anlaml (.01 diizeyinde) iligkiler goralmustiir. Toplam ¢alig-
ma siiresi ile azim ve adama arasinda digiik dizeyde, pozitif yonlii ve anlaml (.01-
.05 dizeylerinde), toplam caligma siireli ile yiizeysel rol yapma arasinda ise diigiik

diizeyde, negatif yonlii ve anlamli (.05 diizeyinde) iligkiler bulunmugtur.

Yiizeysel rol yapma ile derinlemesine rol yapma arasinda orta dizeyde, pozitif
yonli ve anlamli (.01 diizeyinde), yizeysel rol yapma ile dogal duygular arasinda ise
diisik diizeyde, negatif yonlii ve anlamh (.01 diizeyinde) iligkiler tespit edilmistir.
Yiizeysel rol yapma ile igle biitinlesmenin herhangi bir boyutu arasinda anlamh bir
iligki bulunmamgstir. Derinlemesine rol yapma ile dogal duygular, azim ve adama
arasinda dusiik diizeyde, pozitif yénlii ve anlaml (.05 diizeyinde) iligkiler belirlen-
mistir. Dogal duygular ile azim, adama ve benimseme arasinda diisiik diizeyde, po-
zitif yonli ve anlamh (.01-.05 diizeylerinde) iligkiler gériilmiistiir. Azim ile adama
ve adama ile benimseme arasinda yiiksek diizeyde, azim ve benimseme arasinda ise
orta diizeyde, pozitif yonli ve anlaml (.01 diizeyinde) iligkiler saptanmustir.

isle Biitiinlesmeyi Yordayan Arastirma Degiskenleri

isle bitinlesmeyi (azim, adama ve benimseme boyutlarini) yordayan anlaml
degiskenlerin saptanmas icin agamali (stepwise) hiyerarsik regresyon analizinden
faydalanilmigtir. Agamali yontem ile modele uymayan degiskenlerin analiz dig1 bi-
rakilmas: saglanmigtir. Hiyerarsik yontem ile bagimsiz degiskenlerden iki farkh
blok olugturulmus béylece bagimsiz degiskenlerin kendi ait olduklar: blokta sira ile

analizlere dahil edilmesi saglanmigtir.

flk blokta sosyo-demografik ozelliklere (yas, cinsiyet, gelir ve toplam ¢alisma
siiresi), ikinci blokta ise duygusal emegin boyutlarina (yiizeysel rol yapma, derinle-
mesine rol yapma ve dogal duygular) yer verilmistir. Isle biitiinlesmenin azim bo-

yutu icin regresyon analizi sonuglari Tablo 2'de yer almaktadir.
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Tablo 2

Azim Degiskeni Icin Asamali Hiyerarsik Regresyon Analizi

Bagimsiz Degigkenler, Yordayan R?> B Standart Beta(B) ¢t F
Hata B
Sosyo-demografik Degiskenler
Gelir -5.85 1.27 -.34** -4.61
Cinsiyet 2.28 .98 A7 2.33
Duygusal Emek
Dogal Duygular .66 .18 .28** 3.68
Yiizeysel Rol Yapma 17 .07 19* 2.53
Model 47 10.54**

*p<0.05; **p<0.01

Azim i¢in agsamali hiyerarsik regresyon analizi sonuglarini inceledigimizde; ge-
lir (B=-.34, p<.01) ve cinsiyet (f=.17, p<.05) ile dogal duygular (B=.28, p<.01) ve
yiizeysel rol yapmanin (f=.19, p<.05) azimi yordayan anlamh degiskenler olduklar:
bulunmugtur (F(4-147)=10.54, p<.01). Sonug olarak elde edilen model, azime ait

toplam varyansin % 47’sini agiklamaktadr.

Tablo 3’te yer alan adama i¢in agamali hiyerarsik regresyon analizi sonuglarim

inceledigimizde; gelir (B=-.32, p<.01), cinsiyet (f=.18, p<.01) ve dogal duygularin

(P=.24, p<.01) adamay1 yordayan anlaml degiskenler olduklar: saptanmigtir (F(3-

148)=12.21, p<.01). Sonug olarak elde edilen model, adamaya ait toplam varyansin

% 20’sini aciklamaktadar.

Tablo 3

Adama Degiskeni icin Asamal Hiyerarsik Regresyon Analizi

Standart
Bagimsiz Degigkenler, Yordayan R? Beta@) T F
Hata B
Sosyo-demografik Degiskenler
Gelir -5.60 1.28 -.32% -4.37
Cinsiyet 2.01 .99 18** 2.39
Duygusal Emek
Dogal Duygular .58 .18 .24** 3.27
Model .20 12.21*

*p<0.05; **p<0.01
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Gizelge 4’'te yer alan benimseme i¢cin agsamali hiyerargik regresyon analizi
sonuglarini inceledigimizde gelir (B=-.34, p<.01) ile derinlemesine rol yapmanin
(P=.23, p<.01) benimsemeyi yordayan anlamli degiskenler olduklar1 saptanmigtir
(F(2-149)=13.03, p<.01). Sonug olarak elde edilen model, benimsemeye ait toplam

varyansin % 15’ini agiklamaktadir.

Tablo 4

Benimseme Degiskeni Icin Asamal Hiyerarsik Regresyon Analizi

Standart
Bagimsiz Degigkenler, Yordayan R?> B Beta(B) t F
Hata B
Sosyo-demografik Degiskenler
Gelir -6.74 1.53 -.34* -4.41
Duygusal Emek
Derinlemesine Rol Yapma .38 a2 .23** 3.04
Model 15 13.03**

*p<0.05; **p<0.01

Aragtirma bulgularina gére sosyo-demografik 6zelliklerin isle bitiinlesmeyi
yordayan anlaml degiskenler olduklarini éne siiren ilk denence, gelir degiskeni
icin dogrulanmigtir. Gelir, igle butiinlesmenin biitin boyutlarini (azim, adama ve
benimseme) yordayan anlamli bir degisken olarak saptanmigtir. Cinsiyet degiskeni
agisindan ise birinci denence kismen dogrulanmistir. Cinsiyet, igle buitiinlesmenin

azim ve adama boyutlarini yordayan anlamh bir degisken olarak saptanmugtur.

Duygusal emegin isle biitiinlesmeyi yordayan anlamh bir degisken oldugunu
one siren ikinci denence, duygusal emegin yuzeysel rol yapma, derinlemesine rol
yapma ve dogal duygular boyutlar: agisindan kismen dogrulanmigtir. Yazeysel rol
yapma, igle butiinlesmenin azim, derinlemesine rol yapma ise isle butiinlesmenin
benimseme boyutunu yordayan anlamli degiskenler olarak saptanmigstir. Dogal
duygular ise isle bitiinlesmenin hem azim ve hem de adama boyutlarini yordayan

anlamh diger bir degisken olarak bulunmugtur.

Tartisma

Aragtirma sonuglar1 duygusal emegin bir boyutu olan dogal duygularin igle bi-
tunlesmenin azim ve adama boyutlar: tuzerinde anlamh bir etkisi oldugunu gos-
termigtir. Dogal duygular, ¢caba gerektirmeden ¢aliganin kendiliginden hissettigi

duygulardir. Calisanlarin sahte duygular yerine dogal duygularini islerine katarak
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caligmalar, igle biitinlegsme gibi olumlu i tutumlarinin olugmasi agisindan énem-
lidir. Caliganlarin kigiligine uygun bir iste ¢aligmasi ve iyi bir ¢aligma ortaminin
caliganlara saglanmast ile igle ilgili gereksinim duyulan dogal duygular ¢aliganlarda
kendiliginden var olabilir.

Dogal duygularimi sergileyerek isini yapan calisanlarda, isle butinlesmenin
gorulmesi daha olasidir. Calisanlar, gercek duygularin iste sergilediklerinde daha
azimli ve kendilerini iglerine adamig olabilirler. Ger¢ek duygularimi sergileyerek
calisanlarin daha istekli, micadeledi, islerine yogunlasmis ve kendilerini iglerine

kaptirmig olmalar: mimkindir.

Galisanlarin dogal duygularinin olumlu olmas: i¢in gereken ¢aligma ortamim
yaratmakta yoneticilere 6nemli gorevler diismektedir. fyi bir calisma ortamu ile an-
cak caliganin dogal duygular: olumlu olabilir ve igle uyusabilir. Fiziksel, sosyal ve
psikolojik gereksinimlerin kargilandig1 ortamlarda, ¢aliganlar olumlu duygularini

sergileyerek igleriyle buitiinlegebilirler.

Aragtirma sonuglarina gére duygusal emegin diger bir boyutu olan derinleme-
sine rol yapmanin, igle biitinlesmenin benimseme boyutu tzerinde anlaml bir
etkisi oldugu gérulmustir. Calisanlar, dogal duygularinin igin gerekleri ile uyus-
madig1 durumlarda derinlemesine rol yapma ihtiyac: duyabilir. Boylece isi i¢in ge-
reksinim duydugu duyguya ulasmak amaclh ¢aba harcayarak o duyguyu kendinde
hissedebilir. Caliganlarin gésterdigi bu duygusal cabalar, iglerine yogunlagmalarina
ve kendilerini iglerine kaptirmalarina neden olabilir. Caliganlar derinlemesine rol
yaparak islerini benimsemeyebilir béylece iglerine daha fazla yogunlasarak igleriyle

biitiinlegebilirler.

Iyi bir caligma ortami olsa bile ¢alisan her zaman gereken duyguyu hissedeme-
yebilir. Bu gibi durumlarda ¢aliganin gereksinim duydugu duyguyu hissedebilmesi
icin duygusal bir ¢aba icine girmesi gerekebilir. Iyi bir calisma ortami, ¢alisanin bu
gerekli duygusal cabay1 gostermesi boylece gereksinim duyulan duyguyu hissede-

bilmesi i¢cin énemli bir giidiileyici etmendir.

Aragtirma sonuglar gostermistir ki yiizeysel rol yapmanin yani sahte duygula-
rin gdsteriminin igle batinlesmenin azim boyutu tzerinde anlamh bir etkisi vardar.
Caliganlarin hissetmedigi duygular hissediyormus gibi yapmasi kimi zaman igin ge-
reklerini yerine getirmeleri icin gerekebilir. Her zaman ¢aliganlarin gereken duyguyu

hissetmesi veya bu duyguyu hissetmek icin ¢aba géstermesi mtumkiin olmayabilir.

Yiizeysel rol yapmanin fiziksel bir ¢abadan ibaret olmasi, bu ¢abanin fiziksel

emek kapsaminda degerlendirilmesi gerektigini géstermektedir. Fiziksel caba ola-
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rak kabul edebilecegimiz ytizeysel rol yapmanin caliganlarin enerjikligi, istekliligi
ve miicadeleciligi tizerinde olumlu bir etkisi olmas: anlagilabilir bir sonugtur. Di-
ger fiziksel emek cesitlerinde oldugu gibi yiizeysel rol yapmanin da etik degerlerle
uyustugu durumlarda daha azimli ¢alisanlara ulasilabilir. Ancak ytizeysel rol yapma
yogun diizeyde olursa yani dogal duygularin ve derinlemesine rol yapmanin 6nii-
ne ge¢mesi durumunda azim yerine duygusal titkenmiglik veya duyarsizlagsma gibi
olumsuz ¢iktilarin (bkz. Brotheridge ve Grandey, 2002; Grandey, 2003) yasanmasi
daha olasidir.

Unutulmamalidir ki caliganlari hissetmedigi duygular: hissediyormus gibi yap-
maya iten ve aslinda i¢inde duygu barindirmayan gésterimlerin, duygusal emek
sayllmasi etik degildir. Duygusal emek, derinlemesine duygusal ¢abalar ve dogal
duygular olmak tizere iki boyutlu ele alinmas: gereken bir kavramdir. Daha 6nce
belirtildigi gibi yiizeysel rol yapma fiziksel bir ¢cabadan ibaret oldugundan bu ¢aba-

nin fiziksel emek kapsaminda degerlendirilmesi daha dogru bir yaklagim olacaktir.

Aragtirma sonuglari, sosyo-demografik 6zelliklerden gelir diizeyinin isle bu-
tiinlesmenin biitiin boyutlarini (azim, adama ve benimseme) yordayan diger bir
anlaml degisken oldugunu gostermistir. Gelir diizeyi arttikca caliganlarda isle bu-
tunlesmenin gerceklemesini beklemek daha gercekcidir. Olumlu bir is tutumu olan
ve ¢caliganin iyilik haline hizmet eden igle biitiinlesmenin 6rgiitlerde yayginlagmasi
i¢in ticret gibi caligma ortamina iligkin giidiileyici etmenlerin iyilegtirilmesi hem

orgitin hem de caliganlarin ¢ikarinadir.

Sosyo-demografik 6zelliklerden cinsiyet, igle biitinlesmenin azim ve adama
boyutlarini yordayan anlamh diger bir degisken olarak saptanmugtir. Cinsiyet kimi
zaman c¢aliganlarin azimlerinde ve iglerine kendilerini adamalarinda etkili bir de-
gisken olabilmektedir. Ornegin; yapilan ise gére cinsiyetin azim ve adama tizerinde
etkisi olabilir. Baz: iglerde kadinlarin bazilarinda ise erkeklerin iglerinde daha is-
tekli, enerjik ve miicadeleci olmalar1 ayni1 zamanda iglerine daha bagh olmalar: ve

kendilerini igleriyle tanimlamalar: beklenebilir.

Bu arastirma, hizmet sektoriinde 6zel isletme calisanlar ile sinirhdir. ilerideki
aragtirmalarda, farkli 6rneklemlerle bu aragtirmaya ait bulgularin sinanmasi alan-

yazina 6nemli katk: saglayabilir.
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Determining the Effect of Emotional Labor on
Work Engagement: Service-Sector Employees in

Private Enterprises™

Ozgtr Ongore

Work attitudes have physical, cognitive, and emotional aspects, just like other at-
titudes. Work engagement is a work attitude with many emotional aspects such
as enthusiasm, willingness, pride, and enjoyment. Emotional efforts, which can
be called emotional labor, are needed to reach work engagement. These emotional
efforts can occur while presenting natural feelings or for feeling the emotions requ-
ired at work.

The problem of the research is to determine the significant effect of emotional

labor on work engagement for service-sector employees in private enterprises.
Emotional Labor

Emotional labor represents employees’ emotional efforts in the workplace. Emoti-
onal labor is accepted as being used more in the service sector, especially in works
with intense human relations (Ashforth & Humphrey, 1993; Hennig-Thurau et al.,
2006). Hochschild (1983, p. 7) defined emotional labor as “the management of
feeling to create a publicly observable facial and bodily display.” Ashforth and Hum-
phrey (1993) expanded Hochschild’s theory by adding natural emotions dimension
in addition to surface acting and deep acting dimensions. They emphasized that

employees have natural emotions and present these emotions while working. In

*  This study was presented as an oral presentation at the 18th Labor Economics and Industrial Relations Congress held
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the literature, emotional labor is generally considered as a three-dimensional stru-

cture with surface acting, deep acting, and natural feelings.

In this study, emotional labor was explained with two dimensions: employees’
emotional efforts to display the real feelings and employees’ emotional efforts to feel
the required emotions. Surface acting was denied as a dimension of emotional la-
bor because actually it has no feeling inside and can be considered a fake display of
the necessary emotions. Because surface acting involves physical efforts like body
language without any feeling, it can be accepted as physical labor. According to this
approach, emotional labor can be defined as the emotional efforts that are in harmo-

ny with business ethics and displayed by employees while working (Ongore, 2016a).

In the field research, emotional labor was examined with surface acting, deep
acting, and natural feelings dimensions. Thus, it was aimed to compare the effect
of deep acting (emotional efforts) and natural feelings, which are considered emo-

tional labor, with the effect of surface acting on work engagement.

Work Engagement

Work engagement can be identified as a positive, fulfilling, work-related state
of mind that is characterized by vigor, dedication, and absorption dimensions
(Schaufeli et al., 2002). Vigor is characterized by high energy, mental resilience,
willingness, and persistence; dedication is characterized by psychological identifi-
cation with one’s work and strong involvement; absorption is characterized by be-
ing fully concentrated and engrossed in one’s work (Salanova et al., 2011; Schaufeli
et al., 2002). Work engagement, involves enjoyment and enthusiasm as a positive
work attitude (Schaufeli et al., 2002; Bakker, 2005).

Work engagement can be considered as a positive work outcome and work at-
titude of employees in organizations. As a work attitude, work engagement can
demonstrate employees’ psychological tendencies regarding their work (Hulin &
Judge, 2003) and can be accepted as an evaluation of employees’ feelings, beliefs,
and loyalty toward their work (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012).

Purpose of the Study

The main purpose of the study is to determine whether or not emotional labor
significantly predicts work engagement for service sector employees in private
enterprises, where working conditions are poorer than in public enterprises (see

Kumag & Caglar, 2017). Another purpose of the study is to determine whether or
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not socio-demographic variables (age, gender, income, and total work experience)
significantly predicts work engagement for service-sector employees in private en-

terprises.

Hypothesis 1. Socio-demographic characteristics (age, gender, income, and to-

tal work experience) are significant variables to predict work engagement.

Hypothesis 2. Emotional labor is a significant variable to predict work enga-

gement.

Method

Participants

In this study, accurate data was collected from 153 service-sector employees (90
females [59%], 63 males [41%]) working in private enterprises in Ankara. Emplo-
yees’ mean age was 32.88 years (SD = 10.34) and average work experience is 11.95
years (SD = 10.43 years). 18% (n = 27) of the employees reported being from the
lower income group, 71% (n = 108) from the middle, and 11% (n = 17) from the

upper income group.

Instruments

The questionnaire form was used in this study to collect data from the participants
consists of three parts: a personal information form, prepared by the author, and
involving questions about participants’ age, gender, income, and total work experi-
ence; the Utrecht Work Engagement Scale developed by Schaufeli et al. (2002) and
adapted to Turkish by Ongére (2016); and the Emotional Labor Scale, developed by
Diefendorff et al. (2005) and adapted to Turkish by Basim and Begenirbag (2012).

Findings

Correlation analysis was performed to determine the presence of significant re-
lationships among the study’s variables. The results of the correlation analysis to
determine the presence of significant relationships among socio-demographic va-
riables (age, gender, income, and total work experience), emotional labor (surface
acting, deep acting, and natural feelings), and work engagement (vigor, dedication,

and absorption) are given in Table 1.

In this study, categorized variables (gender and income) in socio-demograp-

hic variables, were converted to dummy variables before included in the analyses.
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Gender was coded as “1” for females and “0” for males. Income was coded as “1” for
low income group, and “0” for others. Because age and total work experience are
continuous variables, these variables included in the analyses without converting
to dummy variables.

Table 1.

The Relationships Among Research Variables

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Age 1.00
2. Gender 13 1.00
3. Income -38%* -01  1.00
4. Total Work Experience 88 .28% 31 1.00
5. Surface Acting -19* .05 14 -17* 1.00
6. Deep Acting -09 .08 11 -08 .55 1.00
7. Natural Feelings .10 -.04 -.05 .08 -24"  .20* 1.00
8. Vigor 27 AT* -33 23" 10 19* .24*  1.00
9. Dedication .21* a7 -34* 16" -.06 a7* 25" .74 1.00
10. Absorption 227 13 -31% 16 .04 19* 19* .63* 73" 1.00

*p<0.05*p<0.01

The results of the correlation analysis indicated that the socio-demographic va-
riables (age and income) were significantly related to all the dimensions of work en-
gagement (i.e., vigor, dedication, and absorption). Meanwhile, the other socio-de-
mographic variables (gender and total work experience were significantly related

with two dimensions of work engagement (i.e., vigor and dedication).

According to the results, emotional labor dimensions (deep acting and natu-
ral feelings) were significantly related with all work engagement dimensions (i.e.,
vigor, dedication, and absorption). Surface acting, as an another emotional labor

dimension, was not significantly related with work engagement dimensions.

Stepwise hierarchical regression analysis was used to determine the variables
that significantly predict work engagement. The stepwise method was used to exc-
lude variables that did not fit the model. Two different blocks were created from
the independent variables by the hierarchical method, thus enabling the indepen-
dent variables to be included in the analysis in their respective blocks.
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The first block included socio-demographic characteristics (age, gender, inco-

me, and total work experience), and the second block included dimensions of emo-

tional labor (surface acting, deep acting, and natural feelings).

Table 2

Stepwise Hierarchical Regression Analysis for the Variable of Vigor

Independent Variables, Standard

Predictor R B Error B Beta () F
Socio-demographic Variables

Income -5.85 1.27 -.34* -4.61

Gender 2.28 98 A7* 2.33
Emotional Labor

Natural Feelings .66 .18 .28** 3.68

Surface Acting a7 .07 19* 2.53

Model 47 10.54**

*p<0.05; **p<0.01

When the results of the stepwise hierarchical regression analysis for vigor were

examined, income (8 = -.34, p < .01), gender (8 = .17, p < .05), natural feelings ( =

.28, p < .01), and surface acting (§ = .19, p < .05) were found as significant variables

predicting vigor (F

(4,147)

47% of the variance in vigor (see Table 2).

=10.54, p < .01). The regression model explained explains

Tablo 3

Stepwise Hierarchical Regression Analysis for the Variable of Dedication

Independent Variables, Standard
R> B Beta(B) ¢ F
Predictor Error B
Socio-demographic Variables
Income -5.60 1.28 -.32%* -4.37
Gender 2.01 .99 .18** 2.39
Emotional Labor
Natural Feelings .58 .18 .24** 3.27
Model .20 12.21**

*p<0.05; **p<0.01
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According to the results of stepwise hierarchical regression analysis for dedication,
income (f =-.32, p < .01), gender (B =.18, p < .01), and natural feelings ( =.24, p < .01)
5148 = 12.21,p < .01). The
hierarchical model explained 20% of the variance in dedication (see Table 3).

were found as significant variables predicting dedication (F

Table 4

Stepwise Hierarchical Regression Analysis for the Variable of Absorption

Independent Variables, Standard
R2 B Beta(B) ¢ F
Predictor Error B

Socio-demographic Variables

Income -6.74 1.53 -.34** -4.41
Emotional Labor

Deep Acting .38 a2 23** 3.04

Model .15 13.03**

*p<0.05; **p<0.01

When the results of stepwise hierarchical regression analysis for absorption
was examined, it was found that deep acting (§ = .23, p < .01) and income (f = -.34,
19 = 13.03, p <.01).
The hierarchical model explained 15% of the variance in absorption (see Table 4).

p < .01) were significant variables predicting absorption (F

According to the findings of the study, the first hypothesis was confirmed for
income and partially for the gender. The second hypothesis was partially confirmed

for surface acting, deep acting, and natural feelings.

Discussion

The research findings indicate that natural feelings significantly predict vigor and
dedication. If employees have a good personality-job fit and sufficient working con-
ditions, then the intended/needed feelings can occur naturally. When employees
present their own inner feelings at work, they can work with more energy and be-

come more enthusiastic about their work.

According to the results of the study, absorption can be aroused by deep ac-
ting. Employees may need to present emotional efforts to feel the emotions that
are required while working. As a result of these emotional efforts, employees can
concentrate on and stay engaged in their work.
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Surface acting was found as a significant predictor of vigor. As mentioned pre-
viously, surface acting can be accepted as physical labor because it involves physical
efforts like body language but no feeling. Accordingly, surface acting understan-
dably predicts vigor. Employees who present more physical efforts (physical exp-
ressions) to make their work, can be more energetic and have more willingness

while working.

In addition, the socio-demographic variable of income was found as a signifi-
cant predictor of vigor, dedication, and absorption. High income levels can be seen

as a vital motivator for all work attitudes, including work engagement.

Gender was found as a significant predictor of vigor and dedication. Employe-
es’ vigor and dedication levels vary according to the gender. In some works, gender
can make a significant difference. Male or female employees can be more persis-
tent, energetic, and enthusiastic. At the same time according to work, male or fe-
male employees can be more strongly involved in and define themselves through

their work.

The study was limited to service-sector employees in private enterprises be-
cause the main idea of the study was to focus on employees who work in poor

conditions.

Kaynakca | References

Ajzen, 1. ve Fishbein, M. (2000). Attitudes and the attitude-behavior relation: Reasoned and au-
tomatic processes. European Review of Social Psychology, 11(1), 1-33.

Ashforth, B. E. ve Humphrey, R. H. (1993). Emotional labor in service roles: The influence of
Identity. Academy of Management Review, 18(1), 88-115.

Bakker, A. B. (2005). Flow among music teachers and their students: The crossover of peak expe-
riences. Journal of Vocational Behavior, 66, 26-44.

Bakker, A. B. (2011). An evidence-based model of work engagement. Current Directions in Psycho-
logical Science, 20, 265-269.

Basim, H. N. ve Begenirbas, M. (2012). Calisma yagsaminda duygusal emek: Bir 6lgek uyarlama
calismast. Yonetim ve Ekonomi: Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Der-
gisi, 19(1), 77-90.

Bechtoldt, M. N., Rohrmann, S., De Pater, I. E. ve Beersma, B. (2011). The primacy of perceiving:
Emotion recognition buffers negative effects of emotional labor. Journal of Applied Psycho-
logy, 96(5), 1087.

132



Ongére,
Determining the Effect of Emotional Labor on Work Engagement: Service-Sector Employees in Private Enterprises

Brotheridge, C. M. ve Grandey, A. A. (2002). Emotional labor and burnout: Comparing two pers-
pectives of “people work”. Journal of Vocational Behavior, 60(1), 17-39.

Buytikoztiirk, S. (2007). Sosyal bilimler i¢in veri analizi el kitabi (8. Baski). Ankara: Pegem Yayinlari.

Christian, M. S., Garza, A. S. ve Slaughter, J. E. (2011). Work engagement: A quantitative review
and test of its relations with task and contextual performance. Personnel Psychology, 64, 89-
136.

Cokluk, O., Sekercioglu, G. ve Biiytikoztiirk, S. (2012). Sosyal bilimler igin ok degiskenli istatistik:
SPSS ve LISREL uygulamalar: (2. Baski). Ankara: Pegem Akademi.

Diefendorff, J. M., Croyle, M. H. ve Gosserand, R. H. (2005). The dimensionality and antecedents
of emotional labor strategies. Journal of Vocational Behavior, 66(2), 339-357.

Grandey, A. A. (2000). Emotional regulation in the workplace: A new way to conceptualize emo-
tional labor. Journal of Occupational Health Psychology, 5(1), 95.

Grandey, A. A. (2003). When “the show must go on”: Surface acting and deep acting as deter-
minants of emotional exhaustion and peer-rated service delivery. Academy of Management
Journal, 46(1), 86-96.

Hennig-Thurau, T., Groth, M., Paul, M. ve Gremler, D. D. (2006). Are all smiles created equal?
How emotional contagion and emotional labor affect service relationships. Journal of Mar-
keting, 70(3), 58-73.

Hochschild, A. R. (1983). The managed heart: Commercialization of human feeling. Berkeley: Uni-
versity of California Press.

Hulin, C. L. ve Judge, T. A. (2003). Job attitudes. I. B. Weiner, W. C. Borman, D. R. Ilgen ve R. J.
Klimoski (Ed.). Handbook of Psychology (12. Cilt) i¢inde (ss. 255-276).

Humphrey, R. H., Ashforth, B. E. ve Diefendorff, J. M. (2015). The bright side of emotional labor.
Journal of Organizational Behavior, 36(6), 749-769.

Judge, T. A. ve Kammeyer-Mueller, J. D. (2012). Job attitudes. Annual Review of Psychology, 63,
341-367.

Kagtcibasgi, C. ve Uskiil, A. (2008). Yeni insan ve insanlar: Sosyal psikolojiye giris (11. Baski). Istan-
bul: Evrim Yayinevi.

Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at
work. Academy of Management Journal, 33, 692-724.

Karasar, N. (2007). Bilimsel aragtirma yontemi (17. Bask1). Ankara: Nobel Yayinlari.

Kumas, H. ve Caglar, A. (2017). Tabakal: iggiicii piyasas: teorisine gore Tiirkiye'de 6zel-hizmet
sektoriinde istihdamin kalitesi. s, Gii¢: Endiistri iligkileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi,
19(1), 53-86.

Macey, W. H. ve Schneider, B. (2008). The meaning of employee engagement. Industrial and Orga-
nizational Psychology, 1(1), 3-30.

Mauno, S., Ruokolainen, M., Kinnunen, U. ve De Bloom, J. (2016). Emotional labour and work

133



Turkish Journal of Business Ethics (TJBE)
i's Ahlaki Dergisi

engagement among nurses: Examining perceived compassion, leadership and work ethic as
stress buffers. Journal of advanced nursing, 72(5), 1169-1181.

Ongore, O. (2014). A study of relationship between personality traits and job engagement. Proce-
dia-Social and Behavioral Sciences, 141,1315-1319.

Ongore, O. (2016a). Galisma yasaminda duygusal emegin yeri ve degeri iizerine kuramsal bir
calisma. Atatiirk Universitesi [ktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 30(5),1161-1177.

Ongore, O. (2016b). Kisilik ve isle biitiinlesme. Ankara: Siyasal Kitabevi.

Punch, K. F. (2005). Sosyal arastirmalara giris: Nicel ve nitel yaklagimlar. D. Bayrak, H. B. Arslan ve
Z. Akyiiz (Cev.). Ankara: Siyasal Kitabevi.

Rich, B. L., Lepine, J. A. ve Crawford, E. R. (2010). Job engagement: Antecedents and effects on
job performance. Academy of Management Journal, 53(3), 617-635.

Salanova, M., Llorens, S. ve Schaufeli, W. B. (2011). Yes, I can, I feel good, and I just do it! On
gain cycles and spirals of efficacy beliefs, affect, and engagement. Applied Psychology, 60(2),
255-285.

Schaufeli, W. B. ve Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources and their relationship with
burnout and engagement: A multi-sample study. Journal of Organizational Behavior, 25, 293-
315.

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Roma4, V. ve Bakker, A. B. (2002). The measurement of
engagement and burnout: A two sample confirmatory factor analytic approach. Journal of
Happiness Studies, 3(1), 71-92.

Wefald, A. J.,, Reichard, R. J. ve Serrano, S. A. (2011). Fitting engagement into a nomological
network: The relationship of engagement toleadership and personality. Journal of Leadership
& Organizational Studies, 18(4) 522-537.

134



Is Ahlaki Dergisi

Turkish Journal of Business Ethics

Kurumsal Sosyal Sorumluluk ile Kurumsal imaj
ve Orgiitsel Baglilik Olusumu Arasindaki Iliskinin

Irdelenmesi

Yusuf Ocel, Selim Ozkurt

0O2z: Bu ¢alismanin amacs; kurumsal sosyal sorumlulugun (KSS), kurumsal imaj (Ki) ve orgiitsel baglilik (OB) olusumu
tizerine etkilerini ortaya ¢ikarmaktir. Aragtirmanin evreni, Diizce {linde faaliyet gosteren bir hastanenin ¢aliganlarmdan
olusmaktadir. Calismada nicel aragtirma yontemi kullanilmug ve veriler, anket teknigi kullanilarak elde edilmisgtir. Aragtir-
mada tam sayim yontemine gidilmis ve 400 kisiye anket formu verilmistir. 400 anket formundan 296 tanesi ¢ahsanlar
tarafindan doldurulmustur. Toplanan 296 anket formu analize tabi tutulmusgtur. Veriler analiz edilirken SPSS paket prog-
rami kullanilmugtir. Elde edilen verilere; faktor, korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmgtir. Faktér analizi sonugla-
rina gore kurumsal sosyal sorumluluk ile ilgili iki boyut, kurumsal imaj ile ilgili dért boyut ve érgiitsel baghlik ile ilgili ¢
boyut ortaya ¢tkmigtir. Kurumsal sosyal sorumluluk ile ilgili boyutlar; ekonomik ve hayirseverliktir. Kurumsal imaj ile ilgili
boyutlar ise kurumsal iletisim, kurumsal goriiniim, kurumsal davranis ve algilanan kurumsal imajdur. Orgiitsel baghlik ile
ilgili boyutlar ise normatif baghlik, duygusal baghlik ve devam baghhgdir. Yapilan regresyon analizi sonuglarina gére ise
kurumsal sosyal sorumlulugun bazi boyutlarimn, kurumsal imajin bazi boyutlar tizerinde etkisi cikmistir. Yine kurumsal
sosyal sorumlulugun boyutlarinin érgiitsel bagliligm boyutlar: olan normatif ve devam baghiliklar: tizerinde etkisi ¢ikmig-
tir. Son olarak kurumsal imajin bazi boyutlarinin da érgiitsel bagliigin bazi boyutlari iizerinde etkileri ortaya gikmsgtir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal sosyal sorumluluk, kurumsal imaj, 6rgiitsel baglilik

Abstract: The purpose of this study is to reveal the effects of corporate social responsibility (CSR) on the formation of
corporate image (CI) and organizational commitment (OC). The population of the study is composed of employees from
a hospital operating in Duzce province. The quantitative research method has been used in the study, and data have been
obtained using the survey technique. In the study, a full counting method has been applied and a questionnaire given to
400 people. Of the 400 questionnaires, 296 were filled by the employees. The collected 296 questionnaires have been anal-
yzed using SPSS software. Factor, correlation, and regression analyses have been applied to the obtained data. According
to the results from the factor analysis, two dimensions emerged related to corporate social responsibility, four dimensions
related to corporate image, and three dimensions related to organizational commitment. Corporate social responsibility’s
dimensions are affordability and philanthropy. Corporate image’s dimensions are corporate communication, corporate
appearance, corporate behavior, and perceived corporate image. Organizational commitment’s dimensions are normative
commitment, emotional commitment, and commitment to continuity.According to the results from the regression analy-
sis, certain dimensions from corporate social responsibility have revealed an effect on certain dimensions from corporate
image. Again, the dimensions from corporate social responsibility have revealed an impact on organizational commit-
ment’s dimensions of normative and commitment to continuity. Finally, certain dimensions from corporate image have
also revealed an effect on certain dimensions of organizational commitment.

Keywords: Corporate social responsibility, Corporate image, Organizational commitment
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Giris
Ge¢gmisten gintimiize tim isletmelerin kir elde etmek, toplum i¢in hizmette bu-
lunmak ve varligini devam ettirmek gibi amaclar: olmustur. Bir¢ok igletme i¢in
bunlardan en énemlisi, kar1 arttirmaktir. Ancak giniimiizde, sosyal hizmet amaci-
n1 gérmezden gelip sadece kira yonelen igletmelerin bagar: sansi olduke¢a duguktar.
Bu yiizden isletmelerin zamanla meydana gelecek toplum i¢cindeki degisikliklere iyi
uyum saglamalar1 ve kurumsal sosyal sorumluluk bilinci ile faaliyetlerini strdur-

meleri, uzun vadeli ¢ikarlar: agisindan bakildiginda olduk¢a 6nemlidir.

1980’lerin bagindan itibaren kurumsal sosyal sorumluluk, akademik alanda ol-
dukga fazla ilgi uyandirmigtir. Bunun nedeni; kurumsal sosyal sorumluluk (KSS)
kavraminin, kurumlarin ekonomik, etik, toplumsal ve ¢evresel anlamda stirdiiri-
lebilir olmaya yakinlagmasinin, is giicii ve maddi kaynaklari sorumlu oldugu tum
paydaglar icin en iyi sekilde kullanmasinmin 6ncelikli sarti olarak kabul edilmesin-
dendir. Sorumluluklarini hakkiyla yerine getiren igletmeler hem biinyesinde yer al-
diklar: 6rgiitsel sistemi korumus olduklarindan varliklarini garanti altina almakta
hem de bu 6nemli degerlerin toplum icin yeniden tretilmesine katk: saglamaktadir-
lar. 2006 yilinda yapilan bir arastirmaya gére, Amerika'daki tiiketicilerin %43’t; Av-
rupa’daki tiiketicilerin %20’si; Latin Amerika'daki titketicilerin %23’ ve Asya’daki
tuketicilerin %81 KSS faaliyetlerine gére marka degisikligi yapabileceklerini belirt-
miglerdir (Polonsky ve Jevons, 2006, s. 341). Diinyanin en buyik 15 pazarindaki
tiketicilerin %73’ KSS faaliyetinde bulunan firmalar: tavsiye etmektedirler (Kang
vd., 2016, s. 59). Isletmelerin kar elde etmelerine herhangi bir zarar vermeden tim

paydaslara sorumlu davranabilmek, kurumsal sosyal sorumlulugun amacidir.

KSS’de ¢alisanlarin, ailelerin, yerel toplumun yagam kalitesini iyilestirmek i¢in
genis anlamda toplumla bir araya gelerek siirdiiriilebilir ekonomik kalkinmaya kat-
kida bulunmak igletmelerin yukiumlilugidir (Kotler ve Lee, 20086, s. 3). Yapilan
bu vurgulamalara ragmen KSS’nin uygulama kisminda henuz istenilen seviyeye
gelindigini soylemek pek mumkin degildir. Bunun nedeni, KSS denildiginde ge-
nel olarak dogay1 ve cevreyi koruyacak énlemler alarak faaliyetlerini siirdiirmesi
gereken igletmelerin anlagilmasidir. Tabii ki bu yeterli degildir. KSS’nin ¢aliganlari-
na, misterilerine, topluma, sermayedar ve hissedarlarina kargi da sorumluluklar:
bulunmaktadir. {sletmelerin faaliyet gosterdikleri bolgelerdeki sosyal ve kiiltiirel
aktiviteleri, toplum yararini ve yardimseverligi desteklemeleri, calisanlarinin hak-
larina saygi duymalar1 ve onlar1 korumalar, cinsiyet, bélge ayrimi yapmadan iyi
davranmalari 4deta sosyal sorumluluk sahibi igletmelerin olmazsa olmaz 6zellikleri

olarak kargimiza ¢ikmaktadir.
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Guntmuzde isletmelerin dikkate almalar1 gereken bir diger degisken ise ku-
rumsal imajdir (KI). Imajin genel bir tanims; herhangi bir kisi, kurulus veya durum
hakkinda tiim gériislerin toplamidir (Peltekoglu, 2001). Belirlenen bir hedef kitlenin
arasina girmenin kurumlar icin en iyi yolu, imajdir. Hedef kitle i¢in ise imaj, bir dizi
nesne hakkindaki gercegi sadelestirip 6zetlemenin bir yoludur (Ozmen, 2009). Ka-

muoyunda sahip olunan imaj, isletmenin gelecege giivenle bakmasini saglamaktadur.

Masterilere sunulan tirtin veya hizmetin degerini arttirmada énemli rol oyna-
yan diger bir degigken de orgiitsel baghliktir. Bireyin 6rgiite olan psikolojik bag-
lilig, érgiitsel baghhg: ifade etmektedir (Heery ve Noon, 2007, s. 323). Orgiitsel
baglilik (OB), calisanin bagl oldugu isletmeyi ve onun amagclarini tanimlama ve
organizasyondaki mevcut konumunu devam ettirme isteginin derecesidir. Orgiit-
sel baglilik; calisanin 6rgiitin amag ve hedeflerini 6ziimsemesi, érgiitle psikolojik
olarak biitinlesmesi ve bununla birlikte kiginin 6érgiitte kalma yolunda duydugu

arzu olarak tanimlanmaktadir.

Aragtirmanin amaci, Diizce ilinde faaliyet gosteren bir hastanede kurumsal
sosyal sorumlulugun, kurumsal imaj ve érgiitsel baghlik olusumu tzerindeki et-
kisinin 6lctlmesidir. Calisma, kurumlar agisindan deger yaratacak kavramlarin
algilanmasinda, kurumsal sosyal sorumluluk bilincinin énemini ortaya koymay:
amaclamaktadir. Bu arastirmada test edilmek istenilen etki, KSS, Ki ve OB olusu-

mu aralarindaki etkilerdir.

Kurumsal Sosyal Sorumluluk (KSS)

Sosyal sorumluluk; bir isletmenin ekonomik ve yasal kosullara, is ahlakina, érgut
ici ve digi, kisi ve gruplarin beklentilerine uygun bir caligma stratejisi giitmesi ve
isletmenin ekonomik faaliyetlerinin tim toplumun ¢ikarlarina zarar verilmeden
yonetilmesine iligkin bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Demir ve Songur, 1999,
s. 151). Peltekoglu (2007, s. 188), sosyal sorumlulugu; “isletmelerin kendi ¢ikarlar
yaninda varligini bor¢lu oldugu toplumun genel ¢ikarlarini da gézetmesi, toplum-
sal sorunlara duyarlihigini kanitlamak amaciyla gerceklestirdigi hayirseverlik, spon-
sorluk gibi faaliyetlerle igletmelerin toplumsal sorumluluklarini géranir kilma bi-
¢imi” olarak tanimlamigtir. Toplumun diger siyasal, sosyal, bilimsel ve teknolojik
kurumlarn tizerinde igletmelerin 6nemli etkileri goriulmektedir (Drucker, 1995, s.
5). Bu nedenle yagamak ve varligini siirdiirmek isteyen isletmelerin, toplumun is-
tek ve ihtiyaclarina duyarh olmasi, ¢evreyi korumas: ve ahlaki davranabilmesi vaz-

gecilmez bir zorunluluk olarak karsimiza ikmaktadir (Sen ve Kaleli, 2003, s. 20).
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KSS ile ilgili bir caligmada, yuksek dizeyde algilanan kurumsal sosyal sorumlulu-
gun, isletmenin olumlu degerlendirilmesini sagladigi ve bu olumlu degerlendirmenin
de igletmenin trettigi tirinlerin olumlu degerlendirilmesine sebep oldugu ortaya ¢ik-
mugtir (Brown ve Dacin, 1997). Bir bagka ¢aligmada, kurumsal sosyal sorumlulugun,
hem kurumsal yardimseverlik hem de cevreye duyarlibk boyutlarnin sirketin imaj
degerlendirmesinde 6nemli bir etkisinin oldugunu ortaya ¢ikarmigtir (Mohr ve Webb,
2005, ss. 121-140). Ayrica tiketicilerin sorumsuz girketleri boykot etme olasihiginin,
sorumlu girketleri ise destekleme olasiliklarinin daha yiiksek olacag: sonucu ortaya ¢ik-
migtir. Yine bagka bir calisma ise elde edilen veriler sonucunda, uygulanan kurumsal
sosyal sorumluluk ¢caligmalari ile firmanin trettii tiriinler arasinda bir baghlik saglana-
bildigi takdirde bu ¢aligmalarin, tiiketicilerin igletmeyi cok daha olumlu olarak deger-
lendirmesine yol actigini vurgulamaktadir (Sen ve Bhattacharya, 2001). Bunun gercek-
legebilmesi i¢in ise 6n kogul olarak, isletmenin KSS faaliyetlerine baglamadan 6nce iyi

veya kot olmayan ya da olumlu bir itibar1 olmasi gerekliligi gosterilmistir.

Kuresellegen dunyada kullanim alani hizla artarak yeni bir boyut kazanip ¢ok
daha 6nemli hile gelen KSS'nin isletmelere kritik diizeyde fayda sagladig: kabul
edilmektedir. Konuya sosyal performans agisindan bakildiginda ise igletmelerin
kendilerine sosyal amaglar belirlemesi ve sosyal programlar diizenlemesi ayni za-
manda tum karar verdigi noktalarda ve uygulamalarda etik duyarlilig: dikkate al-
mas1 gerekmektedir (flic, 2010, s. 308). Literatiire bakildiginda KSS'nin ekonomik,
yasal, etik ve hayirseverlik olmak tizere doért boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar
agsagida daha detayl bir gekilde ele alinmaktadir (Carroll, 1991, ss. 40-44).

Ekonomik sorumluluklar: Isletmeler bir iiriin iireterek kar elde etmek amaci
ile var olan ekonomik birimlerdir. Bu yiizden igletmeden beklentisi olan paydaslar,
finansal anlamda igletmenin bu misyonunu ger¢eklestirerek beklentilerinin kar-
silanmasini istemektedirler. Carroll’a gore (1991, s. 39) igletmelerde, paydaglarin
gelirini maksimum yapacak ¢aligmalarin yapilmas: adina is faaliyetlerini uyumlag-
tirma ve kir1 maksimize etmeye y6nelik caligmalarda olabildigince kararli olunma-
lidir. Bu denli bir kararlilik ortaminda igletmeler, verimliligi daima en iist noktaya
ulagtirabilecek, giicli rekabet avantajini elinde tutabilecek ve strekli karli oldugu-
nu digindagu, bagaril bir igletme géruntusu ile hissedar ve ortaklarinin giivenini
kazanmis olacaktir. Isletmeler en az paydaslar1 kadar ¢aliganlarinin da ekonomik
beklentilerini de maksimum dizeyde kargilamak i¢in istekli olmalidirlar. Giniimuz
sartlarinda ¢aliganlarin beklentileri sadece is giicii karsilig: olarak verilen ticret ol-
maktan ¢ikmusg, kendilerine fayda saglayacak ve beklentilerini kargilayacak her tir-

la faaliyet olarak tanimlanabilmektedir. Saghkl calisma kogullar: saglayarak ¢ali-
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sanin yagam kalitesini artirma veya istikrarh sekilde istihdam saglama durumu 6r-
nek olarak bu faaliyetler arasinda gosterilebilir. Akhiiseyinoglu (2010) ve Taghiyana
(2012) gore isletmelerin ekonomik sorumluluk olarak kendilerine kars: sorumlu
olduklar1 gruplar su sekilde siralanabilir: Isletmelerin ortaklari ve hissedarlarina,
calisanlarina, kreditorlere, tedarikgilere, miusterilerine/tiiketicilerine, rakiplerine

kars1 sorumluluklari bulunmaktadar.

Ortak ve hissedarlar ile ¢caliganlara karg: olan sorumluluk acisindan igletmenin
kar elde etme ve ekonomik gii¢ kazandirma arzusu i¢inde olmasina kargin kreditor
ve tedarikgilere kars1 verilmis olan ekonomik sézlerin tutulmas: amag¢lanmaktadir.
Miigteriler ve potansiyel tiiketiciler, isletmeler agisindan belki de en énemli ¢ikar
grubudur. En buytk beklentisi, tiriin ve hizmeti hem kalite hem de fiyat bakimin-
dan her zaman en iyi sartlarda alabilmek olan mugteriler, isletmeler i¢in ¢cok 6nemli
pozisyondadir. Rakiplere karsi ise etik rekabet kogullar1 olusturarak sorumluluklar
yerine getirilmektedir. {sletmenin faaliyetlerini yerine getirirken ekonomik sorum-
luluklarini dikkate almas: bagta is gérenler olmak uzere musgteriler ve diger tim
paydaslar acisindan da igletme ile ilgili olumlu disiincelerin (olumlu imaj) olugma-
sin1 saglayacaktir. Tiim bu sorumluluklarini yerine getiren igletmeler, tstiin reka-

bet avantaji elde etmis olacaklardir (Sagir, 2016).

Yasal sorumluluklar: Isletmeler 6nce uygulayacaklar faaliyetleri toplumda belir-
lenmig yasalara ve kurallara uygun hile getirmeli daha sonrasinda ise faaliyete ge-
cerek ekonomik amaclarina yoneltmelidirler (Erdem, 2010, s. 45). Fakat igletmenin
yasal sorumluluklari belirlenirken etik degerler dikkate alinmadan faaliyetleri diizen-
lemek uygun olmamaktadir (Carroll, 1991, s. 41). Yasal sorumluluklar, isletmeleri,
girigtigi tim faaliyetlerini belirli yasal kurallar1 ve denetimi géz 6niinde bulundurarak
devam etmeye zorlamaktadir. Genel olarak yasal sorumluluklar, isletmenin yagsamini
siirdiirebilmesi i¢in yasal diizenlemelere uygun hareket etme, diizenleyici kurumlarin
hukuki diizenlemelerine uyma, yasalara uygun faaliyetlerde bulunmalar: konusunda
caliganlara 6z giiven verme, yasal yikumlilikleri tanimlama ve bu kurallan ¢aligani-
na duyurma seklinde a¢iklanabilir (Caliskan ve Uniisan, 2011, s. 157). Yasal sorum-
luluklarin yerine getirilmesi, isletmenin mevcut durumu hakkinda bilgi sahibi olmak
isteyenlere olumlu imaj aktarmakta ve etkili bir davranis olarak kurum kimligine kat-

ki yapmakta dolayisiyla da kurum imajini giiclendirmektedir.

Etik sorumluluklar: Yasal kurallar haricinde toplum i¢in iyi ya da kotii olani ayirt
edebilme duygusu olarak tanimlanabilen etik, toplumsal yasamin bir parcasi olarak
normal yasantimizda oldugu gibi bilimsel ortamlarda da siklikla tartisilan konu
olarak karsimiza gikmaktadir (Ay ve Aytekin, 2005, s. 45). KSS faaliyetlerini etik
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degerleri dikkate alarak organize eden isletmeler, kurumsal deger yaratma adina
bagarih olabilirler. Takala (1999, s. 33), igletmelerin, faaliyetlerini agagida belirtil-
digi sekilde etik ilkeleri dikkate alarak belirlemeleri gerektigini vurgulamigtir:

. s gorenler icin giivenli ve saglikli bir caligma ortami1 kurulmahdir,
+  Caligma kogullar, ig¢ilerin refahi ve insan onuru ile tutarh olmalidir,

. Isletme, kisisel bagari, kendini gerceklestirme ve topluma hizmet icin gercek

olanaklar sunmalidir.

Etik sorumluluklar, toplumda yeni ortaya ¢ikan veya zamanla degisen etik
normlarin benimsenmesi ve bunlara sayg: gosterilmesi icin olduk¢a 6nemlidir. Bu
sorumluluklar ayni zamanda kurumsal amaclarin gerceklestirilmesinde etik norm-
lara golge disiiriilmesinin 6nlenmesi icin ve kurumsal butiinlesme ile etik davra-
niglarin yasa ve diizenlemelerin yikledigi sorumluluklarin 6tesinde sorumluluklar
getirdiginin bilinmesi i¢in 6énem arz etmektedir (Vural ve Cogkun, 2011, s. 73).
Toplumsal acidan olumlu bir imaj yaratmak isteyen igletmelerin etik sorumlulukla-

rin1 uygulamada daha 6zenli hile getirmesi gerekmektedir.

Hayirsever sorumluluklar: Hayirsever sorumluluk denildiginde akla gelen, yasal
ve diger sorumluluklardan da 6te topluma gonulli olarak yarar saglayacak faali-
yetler gerceklestiren ve sosyal cevresinde iyi vatandag olarak caligmalarina devam
eden igletmelerdir. Genel olarak bakildiginda egitim, kiiltir, sanat, génilli yardim
projeleri gelistirme ve uygulama hayirsever sorumlulugun bilegenini igaret etmek-
tedir (Lantos, 2001, s. 608). Isletmelerin bu sorumluluklarini yerine getirme zo-
runlulugu olmasa dahi bu caligmalarda bulunmalari sosyal ¢evresi igin olumlu imaj
gelistirmesinde olduk¢a yararlidir. Ayrica toplumun igletmelerden bu uygulamalar
yerine getirmesi ile ilgili bir beklentisi olsa da olmasa da isletmeler bu faaliyetle-
ri sosyal fayda olusturmak adina gerceklestirmekte bu da olumlu imaj gelisimine
dogrudan fayda saglamaktadir. Lantos’a (2001, s. 609) gére, isletmelerin KSS adina
yapmuis olduklar: caligmalar, sosyal ¢evrede olumlu bir imaj birakirken ayni cevrede
de iyi bir kurum olarak algilanmasina katk: saglamaktadir. Isletmelerin karlarinin
bir bélumuni, egitim, kaltur, sanat ve toplumsal projelere ayirmasi, bu sorumlu-
luga verdigi 6nemi vurgulamaktadir. Isletmeler bu sorumluluklarini yerine getire-
rek kar elde ettikleri bolgelerde topluma fayda saglayacak ¢aligmalarda bulunarak
olumlu imaj ortaya koymaya calismaktadirlar. Bu yiizden hayirseverlik sorumlulu-

gunun unsurlar (Carroll, 1991, ss. 42-43):
+  Yardim beklentisinde olan topluma hayirseverlik faaliyetleri ile cevap vermek,
+  Kultir ve sanat gibi toplumsal faaliyetlerin gelisimine katkida bulunmak,
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+  Galisanlarin ve yoneticilerin bu sorumlulukla ilgili projelerde yer almasini sag-

layarak sosyal sorumluluk bilincini, isletme ¢aliganlarina kazandirmak,
+  Egitim faaliyetlerine destek vermek olarak ifade edilmektedir.

Gunumuzde isletmeler, cevresinden gordugu baskilar yizinden uygulayacak-
lar: her tiirlu faaliyet ile toplum i¢in hayirsever olarak algilanacak iglerini bir arada
sturdiirmek zorunda kalmaktadir. Hayiwrseverlik sorumluluklarini yerine getirmek,
igletmelerin siirdiirebilirligini, toplumun stirekli degisen isteklerini kargilamayi,
kair amaa giittmeyen kuruluglarla igletme arasinda uzun sureli bir ortaklik saglama-
sin1 ve en sonunda ¢aliganlarin bu sorumluluklar isletmeyle 6zdeslesen bir gorev

gibi gérmesini saglayarak olumlu gériniim kazanma adina énem arz etmektedir.

Kurumsal imaj (Ki)

Kurum imaji genel acidan degerlendirmeye y6nelik olan ¢alismalarda, kurumun sa-
hip oldugu iyi yénetim tarz, finansal gigcleri, cevre duyarliligs, nitelikli is giict ha-
vuzu olugturma ve onlari elde tutma becerileri ve sosyal sorumluluga verilen 6nem
gibi kriterlerle degerlendirilmektedir (Kicitk ve Bayuk, 2007, s. 800). Bir isletme
i¢in paydaslarin inanglarinin, degerlerinin ve fikirlerinin zihinsel gérseli kurumsal
imaj1 olusturmaktadir. Bundan dolay: etkili bir kurumsal imaj, i¢ ve dig mugterile-
rin ilgisini cekecek marka degeri yaratmaktadir. Kurumsal imaj, marka degeri nite-
ligini kazanirken igletmenin faaliyetleri ile birlikte sendikalar, medya araglari, sivil
toplum 6rgutleri ve toplumdaki diger paydaglar gibi kamuoyu istinde dogrudan
veya dolayl etkisi olan unsurlar ile sekillenmektedir (Kim vd., 2014, s. 132). Litera-
tarde genel olarak kurumsal imaj ile ilgili olusturulan boyutlar; kurumsal iletigim,
kurumsal gériintm, kurumsal davranisg ve algilanan kurumsal imaj seklindedir.

Asgagida bu boyutlar detayl bir sekilde ifade edilecektir.

Kurumsal iletisim: Bir kurumun amac¢ ve hedeflerine ulagmasi adina kurumsal
iletigim 6nemli bir rol oynamaktadir. Kurumsal iletigim, kurumun amag ve hedefle-
rine ulagip igleyisini saglayabilmesi i¢in kurumdaki tiim béliim ve etkenler arasinda
uyumu, bilgi akigini, butiinlegsmeyi, motive olmayi, degerlendirmeyi, egitimi, karar
almay1 ve denetim yapmayi saglamak amaca ile belirlenen kurallar dogrultusunda

gerceklestirilen iletigimdir (Solmaz, 2004, s. 107).

Kurumsal gérintum: Bir kurumun kendisini digerlerinden ayiran isim, renk,
logo gibi kendini ifade etme bi¢cimi, kurumsal gérinam olarak a¢iklanabilir. Ku-
rumlar, bu gérsel ifadeler ve goriintiiler ile rakiplerinden ayr1 olarak hedef kitlele-
rinin zihninde kendilerini daha fazla hatirlanir kilmaya ¢aligirlar (Okay, 2000). Ku-
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rumsal gérinimi olusturan elemanlar arasinda marka, yazi, renk, mimari dizayn,
logo gibi etmenler bulunmaktadir (Kiigiik, 2005). Bunlarin yan: sira tipografi, renk
tasarimi, binalardaki semboller, binalarin kendisi, tagitlar, iniformalar gibi etmen-

ler de kurumsal gériintim icinde yer alir (L'Etang, 2002).

Kurumsal davrams: Kurumsal davranis, kurum kiltirtiyle ayni dogrultuda planla-
nan veya kendiliginden ortaya ¢ikan kurumsal tutumlar sonucu olusan kurumsal ey-
lemlerin toplamina denir (Hepkon, 2003). Bir bagka tanima gore kurumsal davranss,
caligmalar sirasinda kurumun i¢ ve dig tiim paydaglara gore aldigi durumu ifade et-
mektedir. Olaylar kargisinda kurumlar birtakim tepkiler verir ve bunlarin bi¢iminin
genel goriintiisti, kurumsal davranis olarak nitelenmektedir. Ornegin; bir kurumun
pazarlama stratejilerinden sosyal konulara yaklagimina, i¢ iligkilerinden dig iligkileri-

ne kadar genis bir yelpazede degerlendirilmektedir (Bulduklu, 2015).

Algilanan kurumsal imaj: Algillanan kurumsal imaj, kurumsal kimlik sunumlarinin
ilgili gruplar tizerinde biraktig1 biitiinsel alg: olarak tanmimlanabilir. Kurum imaj, ahcinin
zihninde olugmaktadir. Kurum, ¢aliganlarina, katihmalarina, miigterilerine ve tiim i¢
ve dig paydaslarina kurum hakkinda mesaj génderir. Hatta kendi lehinde olumlu bir
imaj yaratmak ister. Burada 6nemli olan faktér, mesajin algilanigidir. Kisacasi Ki, biitiin
alinan mesajlar dogrultusunda kurum hakkinda alicida olusan resimdir. Dogru, olum-
lu imaj1 yaratmak hi¢ bitmeyecek bir gérevdir. Sadece kurum logosunu yaratmak degil

ayni zamanda da kurumun yagam bi¢imini belirlemektir (Ind, 1992, s. 21).

Orgiitsel Baglilik (OB)

KSS ¢aligmalari temel olarak iki grupta ele alinabilir. Bunlar; kurum i¢i ve kurum dis:
paydaslara karg1 sorumluluklardir. Kurum ici ¢caligmalarin yoneldigi kisim genelde ¢a-
liganlar, migteriler ve hissedarlardir. Kurum dig: faaliyetler ise tedarikgiler, rakipler,
toplum, devlet ve ¢evre gibi unsurlar: kapsamaktadir. KSS ¢aligmalarina kurum igi
6rnegi olarak; caliganlara adil tcret sistemi gelistirme, ¢alisganlarin haklarina sayg
gosterme, 6zel hayatlarina saygi duyma, yasal haklarini ihlal etmeme gibi davraniglar
gosterilebilir. Bu sosyal sorumluluk faaliyetlerini igletmelerin yerine getirmeleri ve
gerekli hassasiyeti gostermeleri, caligsanlar i¢in de s6z konusu faaliyetlerin yapildigina
iligkin inancin ve alginin olugmasiyla ¢caliganlarin igletme amaclarini kolaylagtiracak

davraniglara yonelmesi olasidir (Kerse ve Seckin, 2017, s. 842).

Literatire bakildiginda bircok sektérde ¢aliganlarin katihmiyla yapilan ¢ogu
aragtirmada, ¢alisanlarin, is yerlerinin sosyal sorumlu davraniglarina ya da bu davra-
niglarin bazi boyutlarina yénelik ¢aligmalar ile 6rgiitsel bagliliklari arasinda olumlu

iligkiler oldugu ve bu davraniglarin bazi boyutlarinin érgitsel baglhilig: etkileyebildigi
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belirlenmigtir. Finegan (2000, s. 153) arastirmasinda, ¢aliganlarin is yerleri tarafin-
dan kendi yasam sartlan ile ilgilenildigini duasindigunde duygusal bagliligin daha
yiksek oldugunu buna kargin calisanlardan otoriter yapiya uymalarinin beklendigi
durumda devam baghiliginin yiksek oldugu sonucuna vanlmigtir. Bir bagka aragtir-
mada ise 6rgitte var olan kilturel degerler ile calisanlarin 6rgiitsel baghlig: arasinda-
ki iligki incelenmis, kiltiirel deger boyutlarindan bireycilik, maskiilenlik (erkeksilik)
ve gi¢ uzakligi indeksi ile 6rgutsel baglilik arasinda pozitif, belirsizlikten kaginma
ile érgutsel baghlik arasinda ise negatif iligkinin oldugu belirlenmistir (Kangarlouei
ve Motavassel, 2011, s. 322). Orgiitsel baglilik kavraminin tanimlanmasinda oldu-
gu gibi simflandirilmasinda da farkh bakis agilar1 mevcuttur. Uygulama agisindan en
genis kapsaml érgutsel baghlik simflandirmasi, Allen ve Meyer (1990) tarafindan
duygusal baghlik, devam baglilig: ve normatif baglilik seklinde yapilmigtir.

Duygusal baghilik: Calisanin 6rgut ile 6zdeslesmesi ve 6rgiitle arasinda duygu-
sal bir bag hissetmesidir. Calisan, kendini 6rgtitin bir parcas: gibi gormektedir, 6r-
giit onun i¢in buyiik bir anlam ve 6nem tagimaktadir. Dolayisiyla calisanlar, 6rgut
tyeligini devam ettirmekte ve 6rgiitiin parcas: olduklarindan mutluluk duymakta-
dirlar (Allen ve Meyer, 1990).

Devam baghhg:: Bu bagllik tiirt, caligan icin 6rglitten ayrilmanin maliyetinin ytik-
sek olacag ve cesitli maddi kayiplarin yaganabilecegi diigiincesiyle érgiit tiyeliginin siir-
duralmesi durumudur. Caligan, istese de érgiitten ayrilamamaktadir ¢iinki ayrilmak
onun i¢in katlanilmas: gereken bir maliyet ve birtakim giglikler dogurmaktadir. De-
vam baghhgin ortaya cikmasinda, caliganin 6rgiite yaptigi katkilar ve algiladig: alterna-
tif is imkanlarimin sayis: gibi faktorler de etkili olmaktadir (Allen ve Meyer, 1990). De-
vam baglhiligy, isi birakma durumunda ortaya ¢ikacak maliyetin kabullenilmesi, 6rgitte
calisganin yapmus oldugu kigisel katkilarin da etkisiyle 6rgutte kalma isteginin ortaya
cikmasi, baglihgin siirekli hile gelmesini saglamaktadir (Meyer vd., 1998).

Normatif baghilik: Caliganin 6rgiite kargi sorumlugu ve gorevleri olduguna ina-
narak, kendini 6rgitte kalmaya mecbur hissetmesine dayanan bir baghlik turudiir.
Bu mecburiyet, devamlilik baglihiginda oldugu gibi 6rgiitle ilgili kargilikli ¢ikarlara
dayanmamaktadir. Caliganin ailesi, ait oldugu toplumsal statii ile birlikte uzun yillar
tek bir érgutte caligan kisilerden 6vgiiyle soz edilmesi ve ¢aligtig 6rguite karg: stirek-
li sadakatin bir erdem oldugunun vurgulamasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla
caligan, sadakatin 6nemli olduguna inanarak 6rgiitte kalmay: toplumsal ve ahlaki bir
zorunluluk gibi kabul edip 6rgiit iiyeligini stirdiirmektedir (Allen ve Meyer, 1990, s.
4). Ayn1 zamanda normatif baghlik, calisanin érgiitsel baghligin kendisi agisindan

zorunluluk haline geldigini hissettigi baglhlik bilegenidir (Meyer vd., 1998).

143



Turkish Journal of Business Ethics (TJBE)
i's Ahlaki Dergisi

Yontem

Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Literatur bolimiinde yapilan detayl aragtirma sonucunda bahsedilen degiskenler-

le ilgili olugturulan model Sekil 1’de gorilmektedir.

Aragtirma modelinden hareketle olusturulan temel hipotezler ve alt hipotezler

asagidaki gibidir:
_ Orgiitsel Baglilik
-Davranigsal
-Normatif
/ -Duygusal
Kurumsal Sosyal Sorumluluk
-Ekonomiklik i

-Hayirseverlik \ a Kurumsal fmaj

-Kurumsal {letigim

-Kurumsal Gériiniim

-Kurumsal Davranig

-Algilanan Kurumsal Imaj

N /

Sekil 1. Aragtirmada Test Edilen Model

Temel hipotez H.: Kurumsal sosyal sorumluluk kurumsal imaj1 etkilemektedir.
Temel hipotez H,: Kurumsal sosyal sorumluluk orgiitsel baghhk olusumunu etkilemektedir.
Temel hipotez H: Kurumsal imaj érgiitsel baghlk olusumunu etkilemektedir.

Alt hipotezler:

H, ,: Kurumsal sosyal sorumlulugun alt boyutlarindan (a)ekonomik, (b) hayir-

severlik kurumsal imajin alt boyutlarindan kurumsal iletigimi etkilemektedir.

Hk’ + Kurumsal sosyal sorumlulugun alt boyutlarindan (c) ekonomik, (d) ha-

yirseverlik kurumsal imajin alt boyutlarindan kurumsal gérintm etkilemektedir.

H, ¢ Kurumsal sosyal sorumlulugun alt boyutlarindan (e) ekonomik, (f) ha-

yirseverlik kurumsal imajin alt boyutlarindan kurumsal davranig: etkilemektedir.
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ng’h: Kurumsal sosyal sorumlulugun alt boyutlarindan (g) ekonomik, (h) ha-
yirseverlik kurumsal imajin alt boyutlarindan algilanan kurumsal imaj1 etkilemek-
tedir.

Hza)b: Kurumsal sosyal sorumlulugun alt boyutlarindan (a) ekonomik, (b) ha-

yirseverlik 6rgiitsel bagliligin alt boyutlarindan devam bagliligini etkilemektedir.

H2C, + Kurumsal sosyal sorumlulugun alt boyutlarindan (c) ekonomik, (d) hayir-

severlik 6rgiitsel baghligin alt boyutlarindan normatif baglihigini etkilemektedir.

HZe,f: Kurumsal sosyal sorumlulugun alt boyutlarindan (e) ekonomik, (f) hayir-

severlik érgutsel bagliligin alt boyutlarindan duygusal baglihigini etkilemektedir.

HSa’b,c’ + Kurumsal imajin alt boyutlarindan (a) kurumsal iletigim, (b) kurumsal
davranisg, (c) kurumsal gériniim, (d) algilanan kurumsal imaj 6rgitsel bagliligin alt

boyutlarindan devam baghligini etkilemektedir.

H3e,f,g,h: Kurumsal imajin alt boyutlarindan (e) kurumsal iletigim, (f) kurumsal
davranisg, (g) kurumsal gérintim, (h) algilanan kurumsal imaj 6rgiitsel baglhiligin alt

boyutlarindan normatif baghilig: etkilemektedir.

H3i’j‘k]1: Kurumsal imajin alt boyutlarindan (i) kurumsal iletigim, (j) kurumsal
davranig, (k) kurumsal goériiniim, (1) algilanan kurumsal imaj érgiitsel baghligin alt

boyutlarindan duygusal baglilig: etkilemektedir.

Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini Diizce ilinde faaliyet gésteren bir hastanenin ¢alisan-
lar1 olugturmaktadir. Aragtirmada secilen 6rnekleme yontemi, tesadifi olmayan
ornekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemidir. Hastane verilerine
gore ¢aliganlarin toplam sayis1 653’tir. Bu dogrultuda, %95 given dizeyinde %5
hata pay1 ile 653 kisinin ¢alistigi Diizce {li'ndeki hastaneyi 242 kisilik bir 6rneklem
temsil edebilmektedir (Sekaran, 1992, s. 253). Bununla beraber degerlendirilmeye
alinamayacak anketler de dikkate alinarak toplamda 400 anket dagitilmigtir. Dagi-
tilan anketlerden 296’s1 doldurulmugtur. Veriler hastanenin her biriminde ¢aligan

sayilarina gore orantili bicimde dagilmigtir.

Verilerin Toplanmasi

Calismada gerekli olan verilerin istatistiksel analizlere uygulanabilecek sekilde top-
lanabilmesi i¢in veri toplama yéntemi olarak anket teknigi secilmistir. Anket for-
munun hazirlanmasinda KSS uygulamalarini 6lgmek adina 17 soru sorulmustur.

Bu sorular Rego, Leal ve Cunha (2011) tarafindan geligtirilen 6lgekten alinmig ve
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Tirkceye cevrilmistir. KI'nin 6l¢iilmesine yonelik 19 soru ise Bayramoglu (2007)
tarafindan “Saglik Isletmeleri i¢in Kurumsal imajin Temel Belirleyicileri: Zongul-
dak Ornegi” baslikli calismadan alinmistir. OB'nin 6l¢iilmesine yonelik 17 soru ise
Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen Ug Boyutlu Orgiitsel Bagllik Olcegin-
den alinmigtir. Anketin olusturulmas: asamasinda alaninda uzman 2 akademisyen
ve ¢aligmanin yapildig: kurum olan hastaneden 3 adet ust diizey yoneticinin go-
riigleri alinmis ve 6lcek bu dogrultuda hazirlanmigtir. 5’li Likert Olgegi kullanilarak
hazirlanan anket sorulari, Diizce {li'ndeki bir hastanede ¢alisan personele ayr1 ayr1
uygulanmistir. S6zii edilen sorularin hazirlanmasinda ise 5'1i Likert Olcegi kullanil-
mugtir (5-Kesinlikle Katiliyorum, 4-Katiliyorum, 3-Fikrim Yok, 2-Katilmiyorum ve
1-Kesinlikle Katilmiyorum). Bagimli ve bagimsiz degiskenlerin diginda 6rnekleme
iligkin toplam 7 adet demografik soru da sorulmustur. Anket formu ile toplanan

veriler SPSS paket programinin 18.0 versiyonu ile analiz edilerek yorumlanmugtur.

Demografik Bilgiler

Aragtirmaya katilan cahsanlarin demografik dagilimlarina bakildiginda cinsiyet olarak
%54, 7’sinin (164) kadin, %44’ iniin (132) ise erkek ¢alisanlardan olugtugu gérilmek-
tedir. Yag dagilimu itibariyla bakildiginda ¢ahganlarin %47 (139) gibi buyiik bir cogun-
lugunun 36-45 yas diliminde yer aldigy, %32,8 (97) oraninin 26-35 yas aras: dilimde
yer aldigy, bunlan %10,8 (32) oraniyla 18-25 yag arasi, %9,1 (27) oraniyla 46-55 yas
dilimde olan ¢ahganlarin takip ettigi gézlemlenmektedir. Calisanlarin 6grenim dize-
yi ortalamalan incelendiginde; %51,7 (153) oram ile Giniversite mezunu, %25,3 (75)
orani ile lise mezunu, %10,1 (30) orani ile ortaokul, %9,5 (28) oran ile ilkokul ve %3,4
(10) oran ile yitksek lisans/doktora mezunlar oldugu goérilmektedir. Ayrica cahganla-
rin 217’sinin (%73,3) evli, 79’unun (%26,7) ise bekar oldugu anlagilmaktadir. Aragtir-
mada ¢alhiganlarin %29,7’sinin (88) 4501 lira ve tizeri, %25,3 tiintin (75) 1601-2500 lira
arasi, %24,3tiniin (72) 2501-3500 lira aras1, %14,2’sinin (42) 3501-4500 lira aras1 ve
%6,4"tntn (19) 1600 lira ve alt1 gelir dagilimina sahip oldugu ortaya cikmaktadur.

Verilerin Analizi

Faktor Analizi

Bu bolimde aragtirma kapsaminda yapilan agimlayia faktoér analizi, ¢alisanlarin
kurumsal sosyal sorumlulukla, kurumsal imaj ile ve 6rgiitsel baghlikla ilgili diistin-

celerini belli bagliklar altinda toplamaya yénelik sonuglar: kapsamaktadir.

Analizlerde temel bilesenler analizi ve Varimax déndirme teknigi kullanil-

mugtir. Diigiik es degerlik gosteren degerler (0,45’in altindaki ifadeler) 6lgeklerden

146



Ocel, Ozkurt,

Kurumsal Sosyal Sorumluluk ile Kurumsal imaj ve Orgiitsel Baglilik Olusumu Arasindaki iliskinin irdelenmesi

cikarilmigtir. KSS ile ilgili faktér analiz sonuglari Tablo 1'de gésterilmigtir. Tablo

1 incelendiginde KSS’nin boyutlarini belirlemek i¢in faktér analizine tabi tutulan
verilerin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterlilik Testi ve Barlett Testi so-
nucuna gore yeterli oldugu géralmektedir (KMO degeri 0,904; Barlett testi sonucu

p<0,001). KSS ile ilgili 6l¢cekte yer alan 17 maddeden dusiik es degerlik gosteren 6.

madde ¢ikarilmistir. Olcekten 6. madde cikarildiktan sonra 16 madde kalmistir.

Tablo 1

Kurumsal Sosyal Sorumluluk Agimlayici Faktor Analizi Sonuglart

S
(M)
~
- . >:j g 5
% Degiskenler ~ 5 é &
S . 2 =& A
3 o 5 G & N
= O 2 < > O
Hastane cahsanlarin kariyerlerini gelistirmelerini tegvik eder. 2,92 ,889
Hastane ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmelerini
3,04 ,883
tegvik eder.
Kurulusumuz iyi bir 6rgiitsel vatandas olarak davranir. 3,11  ,838
Galisanlar ile ilgili yénetimsel kararlar genellikle adildir. 2,77 ,776
Hastane stirekli iiretkenligi artirmay: hedeflemektedir. 3,18  ,762
é Hastane her zaman etik olarak dogru olani yapar. 3,28 745
=l
2 Hastane toplumu gelistirmeye katkida bulunmay
a 3,23 ,717 52,288 8,366
g amaglamaktadir.
a
T Hastane ek egitim alan caliganlar: destekliyor. 3,58 ,683
Hastanenin kapsaml bir davrang kurallar1 vardur. 3,57  ,639
Hastane cevre kirliligini azaltmay1 amag¢lamaktadar. 3,57 ,621
Hastane yasal diizenlemelere gore ¢calisanlara saglanan 304 620
faydalar gézetmeyi amaclamaktadir. ’ ,
Hastane yiiksek kaliteli hizmet sunmaktadir. 3,07 577
Hastane daha karli olmay: hedeflemektedir. 343 472
Hastane hasta yakinlar ile sunulan hizmetler hakkinda 36 903
61,
= diristce iletisim kurmaktadr.
g Hastane hastalariyla sunulan hizmetler hakkinda du- 565 892 9835 1574
é riistee iletisim kurmaktadir.
[=a]
Hastane tibbi atiklar azaltmay: amaglamaktadir. 3,88  ,595
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Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: 0,904

Approx. Chi-Square: 3329,138 Barlett’s Test of Sphericity: 0,000

Degerlendirme
Kriterleri

Agiklanan Varyans Toplami1:62,123 Cronbach’s Alpha Katsayisi: 0,695

Tablo 1’e bakildiginda KSS ile ilgili toplam agiklanan varyansin %62,123 oldu-
gu gorilmektedir. Dolayisiyla ortaya gikan 2 faktoérin birlikte varyansin ¢ogunu
acikladiklar: sdylenebilir. Oz degerlerin ve agiklanan varyanslarin dagilimina ba-
kildiginda en yiiksek 6z degere, birinci faktériin (8,366) ve agiklanan varyansinin
%52,2 degere sahip oldugu gérulmektedir. Bu sonugla KSS’yi agiklayan degiskenler
icerisinde en yiiksek paya birinci faktériin sahip oldugu anlagilmaktadir. Tkinci fak-
torun ise 6z degeri (1,574) ve agiklanan varyans: %9,8 ile birinci faktérden sonra
gelen faktor olarak gorulmektedir. Faktor analizi sonucuna KSS ile ilgili 17 degis-
kenin toplam iki faktér altinda toplandig: gérilmektedir. Bu faktérler veri setin-
de cevaplayicilara sorulan sorularla birlikte digstnilduginde ve faktér yuklerinin
agirliklarinin toplandig boyutlar géz 6ntne alindiginda 1. faktor hayirseverlik, 2.

faktor ise ekonomiklik olarak adlandirilmigtir.

Aragtirmanin bir diger degiskeni ise kurumsal imajdir. Bu dogrultuda ¢alisan-
larin Ki ile ilgili goriislerini olusturan veriler tizerinden yapilan acimlayic faktér
analiz sonuglar1 Tablo 2'de gosterilmektedir. Tablo 2 incelendiginde, K 6l¢egi icin
yapilan faktér analizi ile ilgili Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterlilik Testi
ve Barlett Testi sonucunun yeterli oldugu goérilmektedir (KMO degeri 0,822; Bar-
lett testi sonucu p<0,001). Ortaya ¢ikan bu sonug, Ki faktor analizinde 6rneklem
yeterliginin ve biiytkligiinin aragtirma icin ¢ok iyi oldugunu géstermektedir. Ki
ile ilgili 6l¢ekte yer alan 19 maddeden 6. ve 15. sorular, disiik e degerlik gosterdigi
icin cikarilmistir. Olcekten 6. ve 15. sorular ¢ikarildiktan sonra 17 madde kalmis-
tir. Bu maddelerin 4 faktér altinda toplandiklar: Tablo 2'de gosterilmektedir. Tablo
2’ye bakildiginda kurumsal imaj ile ilgili toplam agiklanan varyansin %60,329 ol-
dugu goériulmektedir. Dolayisiyla ortaya ¢ikan 4 faktoérin birlikte varyansin ¢ogu-
nu acikladiklar: séylenebilir. Oz degerlerin ve agiklanan varyanslarin dagilimima
bakildiginda en yiiksek 6z degere kurumsal iletisim faktoérinin (6,228) ve agik-
lanan varyansinin %36,6 sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonugla KI'yi agiklayan
degiskenler icerisinde en yitksek paya, kurumsal iletigim fakt6riniin sahip oldugu
anlagilmaktadir. Kurumsal davranig 6z degeri (1,659) ve agiklanan varyansi %9,7
ile kurumsal iletigimden sonra en yiksek paya sahip faktér olarak gorilmektedir.

Bu faktérleri, kurumsal goriinim, 6z degeri (1,262) ve agiklanan varyans: %7,4 ile
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algilanan kurumsal imaj, 6z degeri (1,107) ve agiklanan varyansi %6,5 olarak takip
etmektedir. Fakt6r analizi sonucuna gore kurumsal imaj ile ilgili 17 degiskenin top-
lam doért faktér altinda toplandig: goralmektedir. Bu faktorler veri setinde cevapla-
yicilara sorulan sorularla birlikte diiguniildigiunde literatiirde benzer aragtirmalar
dikkate alinarak 1. faktér kurumsal iletigim, 2. faktér kurumsal davranig, 3. faktor

kurumsal gérunim ve 4. faktér algilanan kurumsal imaj olarak adlandirilmigtur.

Tablo 2

Kurumsal Imaj Agimlayici Faktor Analizi Sonuglar

k-
3
=
~ =] a ~
. g
%’ Degiskenler i%" £ é ’3‘0
£ s 2 =z A9
[ I3 O3 N
= @) = < > O
Hastane ile ilgili olarak yazili medyada (gazete, dergi 2.96 788
vb.) olumlu haberler yayinlanmaktadur.
E  Hastanenin fiziki sartlar1 uygundur. 297 770
(2
@  Hastane ile ilgili olarak s6zlii medyada (radyo, televiz- 292,740
@ yonvb.) olumlu haberler yaymnlanmaktadir.
E Hastane cahganlarimin sikinti yagamadigini diigiiniiyorum.  2.39  ,692 36,637 6,2228
b . -
%  Hastanem, gerekli tim donanima sahiptir. 2.74 628

Hastanenin olmasi gereken buyikliikte oldugunu dusi- 323,620

niiyorum.

Hastane yoneticilerinin nitelikli insanlar oldugun diisu- 3.35  ,866

niyorum.

Hastanenin iyi yonetildigini distniiyorum. 3.04 ,850 9,757 1,659

Kurumsal
Davranig

Hastane yoneticilerinin, kendi ¢aliganlar ile iletigim 332,719

icerisinde olduklarini digiiniiyorum.

Hastane calisanlarinin kiyafeti uygundur. 3.42 746
4 & Hastane binasinin dig gérintsiiniin uygun oldugunu 3.67 ,678
<
g 2 disiiniyorum.
=R =} 7,425 1,262
;5 g Hastanenin otopark alanlar yeterlidir. 299 654
Hastane igleyisleri, web (internet) sitesinden de takip 3.55 ,537
edilebilmektedir.
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= Hastanenin temiz oldugunu diigiiniiyorum. 348 723
é Hastanemde ¢aligma saatlerinin diizenli oldugunu 3.61  ,554
%’ 'g dﬁgimiiyo.rum. . : _ 6510 1107
g " Hastanenin sosyal projelerde yer aldigimi biliyorum. 3.08 542
%; Hastane icerisindeki bélimlere ulagimda zorluk yagan- 321,529
< mamaktadir.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: 0,822
Approx. Chi-Square: 2149,973 Barlett’s Test of Sphericity: 0,000

Acgiklanan Varyans Toplami: 60,329 Cronbach’s Alpha Katsayisi: 0,767

Degerlendirme
Kriterleri

Aragtirmanin bir diger degiskeni ise érgutsel baghliktir. Bu dogrultuda ¢alisanla-
rin OB ile ilgili goriislerini olusturan veriler izerinden yapilan agimlayici faktor analiz
sonuglar1 Tablo 3'te gosterilmektedir. Tablo 3 incelendiginde OB 6l¢egi icin yapilan
faktér analizi ile ilgili Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterlilik Testi ve Barlett
Testi sonucunun yeterli oldugu gérilmektedir (KMO degeri 0,795; Barlett testi so-
nucu p<0,001). Ortaya ¢ikan bu sonug, 6rgiitsel baghlik faktér analizinde, 6rneklem
yeterliginin ve bityiikligtiniin aragtirma i¢in ¢ok iyi oldugunu géstermektedir. OB ile
ilgili 6lcekte yer alan 17 maddeden 6. ve 8. sorular diisiik es degerlik gosterdigi icin
¢ikarilmigtir. Olgekten 6. ve 8. sorular c¢ikarildiktan sonra 15 madde kalmistir. Bu
maddelerin 3 faktér altinda toplandiklar: Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 3'e bakildiginda OB ile ilgili toplam agiklanan varyansin %59,9 oldugu go-
rilmektedir. Dolayisiyla ortaya ¢ikan 3 faktériin birlikte varyansin ¢ogunu agikla-
diklar1 séylenebilir. Oz degerlerin ve aciklanan varyanslarin dagilimina bakildiginda
en yitksek 6z degere, normatif baghlik faktéruntn (5,659) ve aciklanan varyansinin
%37,7 sahip oldugu gorilmektedir. Bu sonugla érgiitsel baglilig: aciklayan degisken-
ler icerisinde en yiiksek paya, normatif baghlik faktéruniin sahip oldugu anlagilmak-
tadir. Duygusal baghlik 6z degeri (2,027) ve agiklanan varyansi %13,5 ile normatif
baghliktan sonra en yiiksek paya sahip faktor olarak gorilmektedir. Bu faktorleri
devam bagliligy, 6z degeri (1,312) ve agiklanan varyans: %8,7 ile takip etmektedir.

Faktor analizi sonucuna gore 1. faktér 9 maddeden, 2. faktér 3 maddeden, 3.
faktor 3 maddeden olugmaktadir. Bu faktorler veri setinde cevaplayicilara sorulan
sorularla birlikte diigiinildiiginde literatiirde benzer aragtirmalar dikkate alinarak
1. faktor normatif baghlik, 2. faktér duygusal baghlik ve 3. faktér devam baglilig

olarak adlandirilmigtir.
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Tablo 3

Orgiitsel Baghhk Acimlayici Faktor Analizi Sonuglar

k-
3
=
~ =] a ~
= Degiskenler - g2 0
S B G g )
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Bu hastane benim baghligimi hak ediyor. 292 ,874
Hastanemden simdi ayrilirsam, kendimi suglu hissederim.  2.68  ,827
Hastanemden hemen ayrilmazdim ¢iinkt burada ¢ah- 311 791
sanlara kars1 sorumlulugum var.
N Su anda hastanemden ayrilmaya karar versem, hayatim- 2.94 759 37,727 5,659
;Eo daki pek ¢ok sey aksardi.
m
/A Hastaneme ¢ok sey bor¢luyum. 2.73 750
é Bu hastanenin problemlerini sanki kendi problemlerim  3.24 ,735
ZS gibi hissederim.
Meslegimin geri kalan kismini bu hastanede gegirmek- ~ 3.01  ,705
ten ¢ok mutluluk duyardim.
Bu hastane benim i¢in ¢ok biyiik kisisel anlam ifade ediyor. ~ 3.07  ,675
Menfaatime olsa bile, hastanemden ayrilmanin dogru 3.16  ,652
olmadigim digiiniiyorum.
=  Buhastaneye kars1 kendimi “duygusal olarak baglh” 328 883
Eﬂ hissetmiyorum.
T“g Hastaneme kars: giiclii bir “aitlik” duygusu hissetmiyorum. 3.16 ,825 13,512 2,027
5
%0  Suanda, bu hastanede kalmak benim i¢in bir istekten 3.69 ,550
5
A ok bir gerekliliktir.
b Su anki yoneticilerimle birlikte calisma zorunlulugu 313 ,736
E;;b hissetmiyorum.
‘2 Bu hastaneden ayrilmanin olumsuz sonuglarindan 3.44 ,658 8,743 1,312
g birisi de miimkiin alternatiflerin azhgidr.
- Galistigim bu hastaneyi birakmay: diisindiirecek nedenimyok.  3.16 ~ ,656

Degerlendirme
Kriterleri

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: 0,795

Approx. Chi-Square: 2090,939 Barlett’s Test of Sphericity: 0,000

Agiklanan Varyans Toplam1:59,983 Cronbach’s Alpha Katsayisi: 0,472
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Korelasyon Analizi

Aragtirma modelinde yer alan KSS, Ki ve OB degiskenlerinin boyutlar: arasindaki
etkilegimin ortaya ¢ikarilmasi i¢in 6ncelikle hangi boyutlar arasinda ne tir bir iligki
oldugunu goésterebilmek adina korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan korelasyon

analizi Tablo 4’te gosterilmektedir.

Tablo 4.

Kurumsal Sosyal Sorumluluk, Kurumsal Imaj ve Orgiitsel Baghlik Boyutlar ile Igili
Korelasyon Analizi Sonuglar

Boyutlar

Ekonomiklik 1

Hayirseverlik ,533" 1

Kurumsal iletigim 379" ,735" 1

Kurumsal davranig ,3657 ,600" ,532" 1

Kurumsal gérinim 286" ,349" 521" 311" 1

Algilanan Kurumsal imaj ,497" ,469" ,520" ,443" ,408" 1

Normatif Baghhk ,228" 536" ,564" ,358" 229" ,389" 1

Duygusal Baglhilik 127 -018 ,048 ,025 -082 ,113 ,147 1
Devam Baghlik 077 2117 2777 044 194" 043 3437 2127 1

*Korelasyonlar 0.05 diizeyinde anlamli, **Korelasyonlar 0.01 dizeyinde anlaml.

Tablo 4 incelendiginde KSS, Ki ve OB degiskenlerinin alt boyutlar1 arasinda dii-
sitk ve orta dizeyde anlamli, pozitif iligkilerin var oldugu gérilmektedir. 0,00-0,30
aras1 degerler diigiik diizey iligkiye ve 0,30-0,70 aras1 degerler orta diizey iligkiye
isaret ederken 0,70-1,00 aras1 degerler yitksek diizey mikemmel iligkiye isaret et-
mektedir (Buyikoztik, 2015, s. 32). Bu varsayimlar cercevesinde Tablo 4’te kore-
lasyon analiz sonuglar: incelendiginde, ekonomiklik boyutu ile kurumsal iletigim,
kurumsal davranig ve algilanan kurumsal imaj boyutlar: arasinda orta dizeyde,
kurumsal gérunum ile diiguk diizeyde ve pozitif yonde iligki vardir. Ekonomiklik
boyutu ile normatif baglilik ve duygusal baglilik arasinda ise dugtik duzeyde pozitif
yonde anlaml bir iligki vardir. Hayirseverlik boyutu ile kurumsal iletigim boyutu
arasinda yiiksek diizeyde, kurumsal davramig, kurumsal gériinim ve algilanan ku-
rumsal imaj boyutu arasinda ise orta diizeyde iligki vardir. Hayirseverlik boyutu ile
normatif baglhlik ile arasinda orta diizeyde, devam baglilig: arasinda digitk diizeyde

bir iligki vardar.
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Ki'nin boyutlari ile OB boyutlar arasindaki iligkilere bakildiginda, kurumsal
iletigim ile normatif baglilik arasinda orta duzeyde, devam baglilig ile arasinda di-
sitk diizeyde pozitif yonde bir iligki vardir. Kurumsal davranis ile normatif baglilik
arasinda orta duzeyde pozitif yénde bir iligki vardir. Kurumsal gértiniim ile norma-
tif baglilik ve devam baglilig1 arasinda dugiik diizeyde pozitif yonde bir iligki vardir.
Algilanan kurumsal imaj ile normatif baghlik arasinda orta diizeyde pozitif yénde

anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Yukarida yapilan korelasyon analizi sonucunda aralarinda anlaml iligkiler ¢ikan
boyutlar dikkate alinarak ¢oklu dogrusal regresyon analizleri yapilmigtir. Asagida
bu sonuglar gosterilmektedir. Bu analizler icerisinde ilk olarak KSS boyutlarinin Ki
boyutlar1 tizerine etkileri incelenmigtir. Tablo 5’te KSS boyutlarindan “ekonomikli-
gin” ve “hayirseverligin” Ki boyutu olan “kurumsal iletisim”, tizerine etkisi ile ilgili

sonuglar yer almaktadir.

Tablo 5
Kurumsal Sosyal Sorumluluk-Kurumsal Imaj (Kurumsal Iletisim) Regresyon Analiz
Sonuglar

B Std. B t P Tkili r Tol. VIF
Degisken HataB
Sabit ,251 ,185 - 1354 177 - - -
Ekonomiklik  -,020 ,053 018 -374 709 379" 856 1,167
Hayirseverlik 834 ,054 745 15472 ,000  ,735% 459 2,174

Bagimli degisken: Kurumsal fletisim

R: 0,735 R%0,540 F(4, 554):162,873  p:0,000 Durbin-Watson:1,979

Tablo 5 incelendiginde, ekonomiklik ve hayirseverlik ile kurumsal iletigim ara-
sinda orta ve yiksek diizeyde pozitif (sirasiyla; 0,379; 0,735) korelasyon oldugu
gorilmektedir. VIF degerleri arasinda 10°’dan yiiksek bir deger ve tolerans degerleri
arasinda 0,20’den daha diigiik bir deger olmadig: icin bagimsiz degiskenler arasinda
coklu baglantililigin olmadig: séylenebilir. Ayrica Durbin-Watson katsayis (1,979)
bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda sorunlu bir iligkinin olmadigini

gostermektedir. Diger taraftan KSS alt boyutlar1 (ekonomiklik ve hayirseverlik),
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kurumsal iletigim ile yitksek diizeyde ve anlaml bir iligki vermektedir (R: 0,735,
R2: 0,540, p: 0,000). Ayrica KSS alt boyutlar: kurumsal iletigimdeki toplam varyan-
sin %54’unt agiklamaktadir. Standardize edilmis regresyon katsayilarina (B) gore,
KSS alt boyutlarinin kurumsal iletisim tizerindeki géreli 6nem sirasi; hayirseverlik
ve ekonomiklik geklindedir. Regresyon katsayilarinin anlamlhilifina iligkin t-tes-
ti sonuglan incelendiginde, hayirseverlik, kurumsal iletigim tizerinde anlaml bir
etkisinin oldugu gérilmektedir. Bu bulgular 1g1ginda H1b hipotezi kabul edilmis,
H1a hipotezi reddedilmisgtir.

Tablo 6'da ekonomiklik ve hayirseverlik boyutlarinin kurumsal iletigim boyutu
olan “kurumsal gériiniim” tizerine etkisi ile ilgili sonuclar yer almaktadir. Tablo 6
incelendiginde ekonomiklik ve hayirseverlik ile kurumsal gériiniim arasinda dugik
ve orta seviyede pozitif (sirasiyla; 0,286; 0,349) bir ikili korelasyon oldugu gériil-
mektedir. VIF degerleri arasinda 10’dan yuksek bir deger ve tolerance degerleri ara-
sinda 0.20’den daha dugitk bir deger olmadig icin bagimsiz degiskenler arasinda
¢oklu baglantililigin olmadig: s6ylenebilir. Ayrica Durbin-Watson katsayis: (1,782)

bagimsiz degigkenler ile hata terimleri arasinda sorunlu bir iligkinin olmadigin

gostermektedir.
Tablo 6
Kurumsal Sosyal Sorumluluk-Kurumsal Imaj (Kurumsal Gériiniim) Regresyon Analiz
Sonuglar

B Std. B t P Tkili r Tol. VIE

Degisken HataB
Sabit 2,078 ,216 - 9,641 ,000 - - -
Ekonomiklik ,132 ,062 ,140 2,125 ,035 ,286** ,918 1,089
Hayirseverlik ,261 ,063 274 4,158 ,000 ,349** ,878 1,138

Bagimh degisken: Kurumsal Gérinim

R: 0,369 R% 0,136 F(4, 554):21,787  p:0,000 Durbin-Watson:1,782

Tablo 6 incelendiginde KSS alt boyutlar: (ekonomiklik ve hayirseverlik), ku-
rumsal gériintim ile orta diizeyde ve anlamh bir iligki vermektedir (R: 0,369, R*
0,136, p: 0,000). Ayrica KSS alt boyutlari, kurumsal gériinimdeki toplam varyan-
sin %13’tnd agtklamaktadir. Standardize edilmig regresyon katsayilarina (B) gore,
KSS alt boyutlarinin, kurumsal gériinim tizerindeki goreli 6nem sirasi; hayirse-

verlik ve ekonomiklik seklindedir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin
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t-testi sonuglar1 incelendiginde, ekonomiklik ve hayirseverlik, kurumsal gérinim
tzerinde anlamli bir etkisinin oldugu gértilmektedir. Bu bulgular 1s181nda H,  hi-
potezleri kabul edilmistir.

Tablo 7'de ekonomiklik ve hayirseverlik boyutlarinin kurumsal imaj boyutu

olan “kurumsal davranig” iizerine etkisi ile ilgili sonuglar yer almaktadar.

Tablo 7
Kurumsal Sosyal Sorumluluk-Kurumsal Imaj (Kurumsal Davranis) Regresyon Analiz
Sonuglar

B Std. B t P Tkili r Tol. VIE
Degisken HataB
Sabit ,673 ,242 - 2,778 ,006 - - -
Ekonomiklik ,078 ,070 ,063 1,118 ,264 ,365** ,866 1,153
Hayirseverlik ,705 ,071 ,566 9,992 ,000 ,600** ,640 1,562

Bagimh degisken: Kurumsal Davranig

R: 0,602 R?: 0,363 F(4,554):78,867  p:0,000 Durbin-Watson:1,874

Tablo 7 incelendiginde ekonomiklik ve hayirseverlik ile kurumsal davranig ara-
sinda orta seviyede pozitif (sirasiyla; 0,365; 0,600) bir ikili korelasyon oldugu go-
rillmektedir. VIF degerleri arasinda 10’dan yitksek bir deger ve tolerance degerleri
arasinda 0,20’den daha diigiik bir deger olmadig1 icin bagimsiz degiskenler arasinda
coklu baglantililigin olmadig: séylenebilir. Ayrica Durbin-Watson katsayis (1,874)
bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda sorunlu bir iligkinin olmadigini
gostermektedir. Diger taraftan KSS alt boyutlar1 (ekonomiklik ve hayirseverlik),
kurumsal davrans ile orta diizeyde ve anlamh bir iligki vermektedir (R: 0,602, R*:
0,363, p: 0,000). Ayrica KSS alt boyutlari, kurumsal davranigtaki toplam varyansin
%36’s1n1 agtklamaktadir. Tablo 7 incelendiginde standardize edilmis regresyon kat-
sayilarina (B) gore, KSS alt boyutlarinin, kurumsal davranig iizerindeki géreli 6nem
sirast; hayirseverlik ve ekonomiklik gseklindedir. Regresyon katsayilarinin anlamli-
ligina iligkin t-testi sonuglar incelendiginde, hayirseverlik, kurumsal davransg tize-
rinde anlaml bir etkisinin oldugu gériilmektedir. Bu bulgular 1s181nda H, ‘hipotezi

kabul edilmis, H, hipotezi reddedilmistir.

Tablo 8de ekonomiklik ve hayirseverlik boyutlarinin, kurumsal imaj boyutu

olan “algilanan kurumsal imaj” iizerine etkisi ile ilgili sonuglar yer almaktadir.
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Tablo 8

Kurumsal Sosyal Sorumluluk-Kurumsal Imaj (Algilanan Kurumsal Imaj) Regresyon

Analiz Sonuglar

B Std. B t p fkilir Tol. VIE
Degisken HataB
Sabit 1,055 ,213 - 4,952 ,000 - - -
Ekonomiklik ,358 ,061 ,346 5,847 ,000 ,497** ,752 1,328
Hayirseverlik ,299 ,062 ,285 4,811 ,000 ,469** ,780 1,281

Bagimli degisken: Algilanan Kurumsal imaj

R: 0,560 R% 0,314 F(4,554):63,384  p:0,000 Durbin-Watson:1,771

Tablo 8 incelendiginde ekonomiklik ve hayirseverlik ile algilanan kurumsal imaj
arasinda orta seviyede pozitif (sirasiyla; 0,497; 0,469) bir ikili korelasyon oldugu gé-
rilmektedir. VIF degerleri arasinda 10°'dan yiiksek bir deger ve tolerance degerleri ara-
sinda 0,20'den daha diigiik bir deger olmadig icin bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu
baglantiliigin olmadig1 séylenebilir. Ayrica Durbin-Watson katsaysi (1,771) bagimsiz
degiskenler ile hata terimleri arasinda sorunlu bir iligkinin olmadigim géstermektedir.
Diger taraftan KSS alt boyutlar: (ekonomiklik ve hayirseverlik), algilanan kurumsal
imaj ile orta diizeyde ve anlamh bir iliski vermektedir (R: 0,560, R2: 0,314, p: 0,000).
Ayrica KSS alt boyutlari, algilanan kurumsal imajdaki toplam varyansin %31’ini agik-
lamaktadir. Standardize edilmis regresyon katsayilarina (8) gore, KSS alt boyutlarinin,
algilanan kurumsal imaj tizerindeki géreli énem sirasy; ekonomiklik ve hayirseverlik
seklindedir. Regresyon katsayilarinin anlamhligina iligkin t-testi sonuglar1 incelendi-
ginde, ekonomiklik ve hayirseverlik, algilanan kurumsal imaj tizerinde anlamh bir etki-

sinin oldugu goriilmektedir. Bu bulgular iiginda H, , hipotezi kabul edilmistir.

Bu kisimda ise KSS alt boyutlarinin OB boyutlar tizerine etkileri incelenmistir.
Tablo 9'da ekonomiklik ve hayirseverlik boyutlarinin, érgiitsel baghlik boyutu olan
“normatif baghlik” tzerine etkisi ile ilgili sonuglar yer almaktadir. Tablo 9 incelendi-
ginde, ekonomiklik ve hayiwrseverlik ile normatif baghlik arasinda dugtk ve orta se-
viyede pozitif (sirasiyla; 0,228; 0,536) bir ikili korelasyon oldugu gorilmektedir. VIF
degerleri arasinda 10°’dan yuksek bir deger ve tolerance degerleri arasinda 0,20'den
daha disgiik bir deger olmadig: i¢in bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglantili-
ligin olmadig séylenebilir. Ayrica Durbin-Watson katsayisi (1,390), bagimsiz degis-

kenler ile hata terimleri arasinda sorunlu bir iligkinin olmadigini gostermektedir.
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Tablo 9
Kurumsal Sosyal Sorumluluk-Orgiitsel Baghlik (Normatif Baghlik) Regresyon Analiz
Sonuglar

B Std. B t P ikili r Tol. VIE
Degisken HataB
Sabit 1,151 ,239 - 4,816 ,000 - - -
Ekonomiklik -,093 ,069 -,081 -1,350 ,178 ,228** ,948 1,054
Hayirseverlik ,675 ,070 ,579 9,702 ,000 ,536** ,712 1,403

Bagimli degisken: Normatif Baghilik

R: 0,541 R% 0,292 F(4,554):57,229  p:0,000 Durbin-Watson:1,390

Tablo 9 incelendiginde KSS alt boyutlar: (ekonomiklik ve hayirseverlik), norma-
tif baghlik ile orta diizeyde ve anlamh bir iligki vermektedir (R: 0,541, R* 0,292, p:
0,000). Ayrica KSS alt boyutlari, normatif baghliktaki toplam varyansin %29’unu
agiklamaktadir. Standardize edilmis regresyon katsayilarina (B) gore, KSS alt boyut-
larinin, normatif baglilik tizerindeki goreli 6nem sirasi; hayirseverlik ve ekonomiklik
seklindedir. Regresyon katsayilarinin anlamlihgina iligkin t-testi sonuglari incelendi-
ginde, hayirseverligin, normatif baglilik tizerinde anlamh bir etkisinin oldugu géril-
mektedir. Bu bulgular is1ginda H,, hipotezi kabul edilmis, H, hipotezi reddedilmisgtir.

Tablo 10
Kurumsal Sosyal Sorumluluk-Orgitsel Baghlik (Duygusal Baglilhk) Regresyon Analiz
Sonuglart

B Std. B t P Tkili r Tol. VIF
Degisken HataB
Sabit 3,024 ,277 - 10,920 ,000 - - -
Ekonomiklik ,216 ,080 ,190 2,714 ,007 ,127* ,983 1,016
Hayrseverlik -,138 ,081 -119 -1,705 ,089 -,018 ,999 1,000

Bagimli degisken: Duygusal Baghilik

R: 0,162 R2:0,026 F(4,554):3,730  p:0,025 Durbin-Watson:1,839
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Tablo 10 incelendiginde, ekonomiklik ve hayirseverlik ile duygusal baghlik ara-
sinda digiik seviyede pozitif ve negatif (sirasiyla; 0,127; -0,018) bir ikili korelasyon
oldugu gorillmektedir. VIF degerleri arasinda 10’dan yiiksek bir deger ve tolerance
degerleri arasinda 0,20’den daha diisiik bir deger olmadig: i¢in bagimsiz degisken-
ler arasinda ¢oklu baglantihiligin olmadig: séylenebilir. Ayrica Durbin-Watson kat-
sayis1 (1,839), bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda sorunlu bir iligkinin
olmadigini géstermektedir. Diger taraftan KSS alt boyutlari (ekonomiklik ve hayir-
severlik), duygusal baghlik ile digiik diizeyde ve anlaml bir iligki vermektedir (R:
0,162, R% 0,026, p: 0,025). Ayrica KSS alt boyutlari, duygusal baglhiliktaki toplam
varyansin %2’sini aciklamaktadir. Standardize edilmis regresyon katsayilarina ()
gore, KSS alt boyutlarinin, duygusal baglilik tizerindeki goreli 6nem sirasi; ekono-
miklik ve hayirseverlik seklindedir. Regresyon katsayilarinin anlamhligina iligkin
t-testi sonuglar incelendiginde, ekonomiklikligin, duygusal baghlik tizerinde an-
laml bir etkisinin oldugu gértilmektedir. Bu bulgular 1s1ginda H,, hipotezi kabul
edilmis, H, hipotezi reddedilmistir.

Tablo 11’de ekonomiklik ve hayirseverlik boyutlarinin, érgutsel baglhilik boyutu

« »

olan “devam baghilif1” iizerine etkisi ile ilgili sonuglar yer almaktadur.

Tablo 11
Kurumsal Sosyal Sorumluluk-Orgiitsel Bagllik (Devam Baghhgi) Regresyon Analiz
Sonuglar

B Std. B t P Tkili r Tol. VIE
Degisken

HataB

Sabit 2,645 ,245 - 10,792 ,000 - - -
Ekonomiklik -,050 ,071 -,050 -,714 ,476 ,077 ,994 1,005
Hayirseverlik ,244 ,071 ,237 3,424 ,001 ,211** ,955 1,046

Bagimh degisken: Devam Baglihig:

R: 0,215 R?: 0,046 F(4,554):6,719  p:0,001 Durbin-Watson:1,887

Tablo 11 incelendiginde ekonomiklik ve hayirseverlik ile devam baglihig: arasin-
da dugik seviyede ve pozitif (sirasiyla; 0,077; 0,211) bir ikili korelasyon oldugu go-
rilmektedir. VIF degerleri arasinda 10’dan yiiksek bir deger ve tolerance degerleri
arasinda 0,20'den daha digiik bir deger olmadig icin bagimsiz degiskenler arasinda
coklu baglantililigin olmadig: séylenebilir. Ayrica Durbin-Watson katsayis: (1,887),
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bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda sorunlu bir iligkinin olmadigini gés-
termektedir. Diger taraftan KSS alt boyutlari (ekonomiklik ve hayirseverlik), devam
baglihg ile dugsiik diizeyde ve anlamh bir iligki vermektedir (R: 0,215, R% 0,046, p:
0,001). Ayrica KSS alt boyutlari, devam baghhgindaki toplam varyansin %4’unu
agiklamaktadir. Standardize edilmig regresyon katsayilarina (8) goére KSS alt boyut-
larinin, devam baglihg tizerindeki goreli 6nem sirasi; hayirseverlik ve ekonomiklik
seklindedir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglar1 incelendi-
ginde ise hayirseverlik, devam baghlig: tizerinde anlaml bir etkisinin oldugu gériil-
mektedir. Bu bulgular is1g1inda H,, hipotezi kabul edilmis, H, hipotezi reddedilmistir.

Bu kisimda ise Ki alt boyutlarinin OB boyutlar: iizerine etkileri incelenmistir.
Tablo 12'de Ki alt boyutlarinin érgiitsel baglilik boyutu olan “normatif baglilik”
uzerine etkisi ile ilgili sonuglar yer almaktadir.

Tablo 12
Kurumsal Sosyal Sorumluluk-Orgiitsel Baghlik (Devam Baghlig1) Regresyon Analiz
Sonuglart

B Std. B t P Ikilir ~ Tol. VIE
Degisken

HataB

Sabit 1,229 243 5,064  ,000
Kurumsal Iletigim ,545 ,070 ,524 7,818  ,000 ,564** 681 1,466
Kurumsal Gériiniim 145,071 -119 2,035 ,043 229" 947 1,055
Kurumsal Davranig 050  ,056 053,899 369 358 871 1,147

Algilanan Kurumsal imaj ,158 ,066 ,142 2,371 ,018 389" 848 1,178

Bagimh degisken: Normatif Baghlik

R: 0,585 R?: 0,342 F(4,554):35,799  p:0,000 Durbin-Watson:1,405

Tablo 12 incelendiginde kurumsal iletigim, kurumsal gériiniim, kurumsal dav-
ranig ve algilanan kurumsal imaj ile normatif baghlik arasinda digiik ve orta sevi-
yede pozitif (sirasiyla; 0,564; 0,229; 0,358; 0,389) bir ikili korelasyon oldugu goé-
rilmektedir. VIF degerleri arasinda 10°dan yiiksek bir deger ve tolerance degerleri
arasinda 0,20°'den daha disik bir deger olmadig i¢in bagimsiz degiskenler arasinda
¢oklu baglantihligin olmadif séylenebilir. Ayrica Durbin-Watson katsayis: (1,405),

bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda sorunlu bir iligkinin olmadigini gés-
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termektedir. Diger taraftan Ki alt boyutlar1 (kurumsal iletisim, kurumsal gériiniim,
kurumsal davranig ve algilanan kurumsal imaj), normatif baglhilik ile orta diizeyde ve
anlaml bir iliski vermektedir (R: 0,585, R 0,342, p: 0,000). Ayrica Ki alt boyutlar,
normatif bagliliktaki toplam varyansin %34’uni agiklamaktadir. Standardize edilmis
regresyon katsayilarma () gore Ki alt boyutlarinin, normatif baglilik tizerindeki go-
reli 6nem sirasy; kurumsal iletigim, algilanan kurumsal imaj, kurumsal gériinim ve
kurumsal davrams seklindedir. Regresyon katsayilarinin anlamhiliina iligkin t-testi
sonuglan incelendiginde, kurumsal iletigim, kurumsal gériintim ve algilanan kurum-
sal imajin, normatif baglilik tizerinde anlaml bir etkisinin oldugu gérilmektedir. Bu
bulgular igiginda H segh hipotezleri kabul edilmis, H, hipotezi reddedilmistir.

Tablo 13’te Ki boyutlarinin érgiitsel baghlik boyutu olan “devam baglihig” tizeri-
ne etkisi ile ilgili sonuglar yer almaktadir. Tablo 13 incelendiginde kurumsal iletigim,
kurumsal gériniim, kurumsal davranig ve algilanan kurumsal imaj ile devam bag-
lihig arasinda digitk seviyede pozitif (sirasiyla; 0,277; 0,044; 0,194; 0,043) bir ikili
korelasyon oldugu gorilmektedir. VIF degerleri arasinda 10°’dan yiiksek bir deger ve
tolerance degerleri arasinda 0,20'den daha digitk bir deger olmadig: i¢in bagimsiz
degiskenler arasinda ¢oklu baglantililigin olmadig séylenebilir. Ayrica Durbin-Wat-
son katsayisi (1,972) bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda sorunlu bir ilig-
kinin olmadigim géstermektedir. Diger taraftan KI alt boyutlar (kurumsal iletisim,
kurumsal goériniim, kurumsal davranis ve algilanan kurumsal imaj), devam baglhilig:
ile orta duzeyde ve anlaml bir iligki vermektedir (R: 0,327, R2: 0,107, p: 0,000). Ay-
rica Ki alt boyutlar1 devam bagliligindaki toplam varyansin %10’unu agiklamaktadir.

Tablo 12
Kurumsal Sosyal Sorumluluk—OrgatseZ Baghlik (Devam Baghhig) Regresyon Analiz
Sonuglart

B Std. B t P Ikilir ~ Tol. VIF
Degisken

HataB

Sabit 2,690 ,250 10,764 ,000
Kurumsal {letisim ,327 ,072 356 4,560 ,000 277 923 1,083
Kurumsal Gérinim ,106 ,074 ,089 1,443 ,150 ,044 ,998 1,001
Kurumsal Davranig -,098  ,057 -119 -1,715 ,087  ,194* 962 1,039
Algilanan Kurumsal imaj -,127 ,068 -130 -1,858 ,064 ,043 ,998 1,001

Bagimh degisken: Devam Baglilig:

R: 0,327 R% 0,107 F(4,554):8,213  p:0,000 Durbin-Watson:1,972
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Tablo 13 incelendiginde standardize edilmis regresyon katsayilarma () gore Ki
alt boyutlarinin, devam baglilig: tizerindeki goreli 6nem sirasy; kurumsal iletigim, ku-
rumsal gorinim, kurumsal davranig ve algilanan kurumsal imaj seklindedir. Reg-
resyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglari incelendiginde, kurumsal
iletisimin, devam baghlig: tizerinde anlamh bir etkisinin oldugu gériilmektedir. Bu

bulgular 1s181nda H, hipotezi kabul edilmis, H,, , hipotezleri reddedilmistir.

Tartisma ve Sonug

Bu caligmada, kurumsal sosyal sorumlulugun, kurumsal imaj ve 6rgutsel baglilik
olusumu algilamalar tizerine etkilerini aragtirmak adina faktér, korelasyon ve ¢ok-
lu dogrusal regresyon analizleri yapilmigtir. Yapilan analizlerden ortaya ¢ikan so-

nuglar agagida degerlendirilmektedir.

flk olarak yapilan faktér analizi sonuglarina gore; kurumsal sosyal sorumluluk-
ta 2 farkli boyut (ekonomik ve hayirsever) ortaya ¢tkmigtir. Bu aragtirmada kulla-
nilan Rego, Leal ve Cunha (2011) él¢eginde 4 faktér bulunmas: ancak analiz sonu-
cunda ortaya 2 faktor ¢tkmasinin nedenleri, 6lcegin uygulama bélgesinde caligan
davraniglarinin farkli olmasi, evren ve 6rneklemin farkli olmasi, ¢aliganlarin anket
sorularini farkh algilamalar: gibi faktérler olabilir. Aragtirmada ortaya ¢ikan sonu-
ca gore hayirseverlik boyutu, kurumsal sosyal sorumlulugu en iyi diizeyde temsil

etmektedir. Daha sonrasinda ise ekonomik boyutu gelmektedir.

fkinci olarak, kurumsal imaj 6lceginde ise 4 farkl boyut ortaya cikmistir. Bu
aragtirmada ortaya ¢ikan boyutlar ile Bayramoglunun (2007) 6l¢cegindeki boyutlar
benzerlik gostermektedir. Aragtirmada ortaya ¢ikan sonuca gore kurumsal iletigim
boyutu, kurumsal imaji en iyi diizeyde temsil etmektedir. Kurumsal iletigimi s1-
rastyla kurumsal gériinim, kurumsal davranig ve algilanan kurumsal imaj takip

etmektedir.

Uciincii olarak, érgiitsel baghlik 6l¢eginde 3 farkli boyut olusmaktadir. Bu aras-
tirmada ortaya ¢ikan boyutlar ile Meyer ve Allen’in (1991) él¢egindeki boyutlar
benzerlik gostermektedir. Aragtirmada ortaya ¢ikan sonuca gore normatif baglilik
boyutu, érgitsel bagliligi en iyi dizeyde temsil etmektedir. Normatif baghlig: sira-
styla duygusal baglilik ve devam baglilig: takip etmektedir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda, kurumsal sosyal sorumlulugun ekono-
miklik boyutu ile kurumsal imajin boyutlar1 arasinda orta diizeyde ve pozitif yénde
bir iligki vardir. Kurumsal sosyal sorumlulugun boyutlar: ile 6rgutsel baghiligin bo-

yutlar1 arasinda ise digiik ve orta diizeyde pozitif yénde bir iligki vardir. Bu durum-
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da hastane yoénetiminin ekonomik sosyal sorumluluk konularina biraz daha énem
vermesi hem kurumun imajinin artmasini saglayacak hem de ¢alisanlarin kuruma
bir nebze daha bagli olmasini saglayacaktir. Kurumsal sosyal sorumlulugun hayir-
severlik boyutu ile kurumsal imaj boyutlar: arasinda orta ve yitksek diizeyde pozitif
yonde anlaml bir iligki vardir. Bu sonuca gére ise hastane yonetiminin hayirsever
sorumluluklarini daha fazla yerine getirmesi, iletisim agisindan kurum imajinin
artmasin saglayacaktir. Bu sorumluluklarin yerine getirilmesi ayni zamanda ¢ali-

sanlarin normatif olarak baghligina olumlu etki edecektir.

Kurumsal imajin boyutlarindan kurumsal iletigim ile normatif baglilik arasin-
da orta diizeyde ve devam bagliligi ile arasinda disiik diizeyde pozitif yonde bir ilis-
ki bulunmaktadir. Kurumsal imajin boyutlarindan kurumsal davranigin normatif
baglilik ile arasinda orta duizeyde pozitif yénde bir iligki bulunmaktadir. Kurumsal
imajin boyutlarindan kurumsal gériinim ile normatif baglilik ve devam baglli-
g1 arasinda dusitk dizeyde pozitif yonde bir iligki vardir. Son olarak da algilanan
kurumsal imaj ile normatif bagllik arasinda orta dizeyde pozitif yénde anlaml
bir iligki ortaya ¢ikmistir. Cikan bu sonuglara gére hastane yonetimi, gérsel olarak
imajin1 arttiracak araclar edinmesi ve paydasglari ile iletigim konusunda ¢aligmalari-
n1 arttirmasi gerekmektedir. Bu durum caliganlarin normatif ve devam baghiligina
olumlu etki edecektir. Ancak kurumsal imajin boyutlarinin, ¢aliganlarin kuruma

duygusal baghiligina etki etmedigi gérilmektedir.

Literatiirde aragtirilan ¢aligmalara bakildiginda kurumsal sosyal sorumluluk
ile kurum imaj1 arasinda benzer iligkilerin oldugu gérillmektedir. Bu aragtirmada
ortaya ¢ikan hastanenin ekonomik ve hayirsever sosyal sorumluluklarin: yerine ge-
tirmesi ve arttirmasi ¢aligmalar literatiirdeki diger ¢alismalarla (Brown ve Dacin,
1997; Mohr ve Webb, 2005; Sen ve Bhattacharya, 2001) benzerlik gostermektedir.

Regresyon analizi sonuglarinda ise kurumsal sosyal sorumlulugun, kurumsal
imaj ve orgiitsel baglihg etkiledigi gorilmektedir. Kurumsal sosyal sorumlulugun
hayirseverlik boyutunun kurumsal imajin tiim boyutlar: tizerinde etkisinin oldugu
gorulmektedir. Kurumsal sosyal sorumlulugun ekonomiklik boyutunun ise kurum-
sal goriintim ve algilanan kurumsal imaj tizerinde etkisi oldugu gériilmektedir. Ol-
cekte yer alan sorular dusunildiuginde hastane yonetiminin, kaliteli hizmet sun-
masi, sosyal projelerde yer almasi, tiretkenligi hedeflemesi, hasta ve yakinlariyla
dirastee iletisim kurmasi, kurumun imaji agisindan olumlu yénde katki saglamak-
tadir. Orgiitsel baghlik agisindan ise kurumsal sosyal sorumlulugun hayirseverlik
boyutunun hem normatif hem de devam baghilig: tzerinde etkisi olmaktadir. Eko-

nomiklik boyutunun ise yalmzca duygusal baglilik iizerinde etkisi bulunmaktadar.
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Kurumsal imajin da 6rgitsel baghlik tizerinde etkileri oldugu gérilmektedir.
Kurumsal imajin boyutlarinin, érgiitsel baghiligin boyutlari olan normatif baghlik
ve devam baglihig: tzerinde etkili oldugu gérilmektedir. Fakat kurumsal imajin
duygusal baghilik tGzerinde etkisi ortaya ¢ikmamigtir. Bu boyutlardan kurumsal
iletigimin hem normatif hem de devam baghligi tizerinde etkisi varken algilanan
kurumsal imajin normatif baglhlik iizerinde etkisi ortaya ¢ikmaktadir. Olgekte yer
alan ifadeler diginuldiginde hastane yonetiminin tam donaniml olmasi, yazili
ve s6zlii medyada olumlu haberlerle anilmasi, temiz ve diizenli ¢aligma ortaminin

saglanmasi, caligsanlarin kuruma baglilig: tizerinde olumlu etkiye sahip olmaktadar.

Yapilan bu ¢aligmanin neticesinde kurumsal sosyal sorumlulugun, kurumsal
imaj ve orgutsel baglihig etkiledigi ortaya cikmaktadir. Buna gore hastanelerin sos-
yal sorumluluk anlaminda, hasta ve yakinlariyla dirtstce iletisim kurmaya daha
da 6zen gostermeleri, sunulan hizmetlerin kaliteli olmasina ézen gostermeleri,
daha fazla sosyal projelerde yer almalari, ¢aliganlara davranislari konusunda en
adil tutumlar: sergilemeleri gibi faktorler énerilmekte zira tim bunlar, kurumun
olumlu imaj olusturmasi agisindan 6nem arz etmektedir. Yine kurumun olabildigi
kadar tam donanimli ¢aligmasi, fiziki sartlarinin uygun olmasina dikkat etmesi,
yerel veya genel tim yazili ve s6zlii medyay: yakindan takip edip olumlu haberler
yaymlanmasina 6zen géstermesi, yoneticilerinin ¢alisanlar ile siirekli iletigim ha-
linde olmasi 6nerilmektedir. Cinki bunlar, kurumun imajinin daha da olumlu hale

gelmesine ve calisanlarin da kuruma daha bagh hale gelmesine neden olacaktir.

Bu arastirma, Diizce {li'ni kapsamaktadir. Dolayisiyla tiim iilke veya diinya sag-
lik hizmet sektori icin veya farkli sektérler i¢cin genellenemez. Yapilacak aragtirma-
larda ¢izilen kapsaml ¢erceveden ve aragtirma neticesinde elde edilen sonuglardan
yararlanilarak tum tlke veya farkli tilkelerde hastanelerin imajini ve ¢aliganlarin
bagliligini 6lcen bir 6lgek gelistirilebilir. Ayrica yapilacak aragtirmalarda saglik hiz-
met sektériinde faaliyet gosteren diger kurumlarin sosyal sorumluluklarinin da ku-

rum imajini ve ¢aligan baglilifini etkilemesi tizerine ¢aligmalar yapilabilir.
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From past to present, all businesses have had the purpose of making a profit, serv-
ing society, and maintaining their existence. Since the early 1980s, corporate social
responsibility has aroused great interest in the academic field due to the concept of
corporate social responsibility (CSR) being accepted as the priority requirement for
institutions to make the best use of labor and financial resources economically, ethi-
cally, socially, and environmentally for all the stakeholders who are responsible. Busi-
nesses that fulfill their responsibilities contribute both to guaranteeing the existence
of the organizational system they protect and are involved in and to reproducing
these important values for society. According to research done by Polonsky & Jevons,
(2006, p. 341) 43% of consumers in America, 20% of consumers in Europe, 23%
of consumers in Latin America, and 8% of consumers in Asia had stated changing
brands according to the corporation socially responsible activities. In the world’s 15
largest markets, 73% of consumers recommend companies with CSR activities (Kang
et al, 2016, p. 59). Corporate social responsibility aims to be able to act responsibly
toward all stakeholders without causing any damage to companies’ profits.

Aim, Method, and Scope

The aim of the study is to measure the effect of corporate social responsibility on
the formation of corporate image and organizational commitment in a hospital

in Duzce province. The study aims to reveal the importance of corporate social re-
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sponsibility in the perception of concepts that will create value for institutions.
The relationship intended for testing in this study is the relationship of CSR to the
occurrence of CI and OC. The questionnaire technique has been chosen as the data
collection method. In preparing the survey form, 17 questions have been asked on
measuring CSR practices. These questions were taken from the scale developed by
Rego, Leal, and Cunha (2011). The 19 questions for measuring CI have been taken
from Bayramoglu’s (2007) study. The 17 questions for measuring OC have been
taken from the three-component model conceptualization developed by Meyer and
Allen (1991) for measuring organizational commitment. The questionnaire ques-
tions have been prepared using a 5-point Likert scale (5 = strongly agree, 4 = agree,
3 =noidea, 2 = disagree and 1 = strongly disagree) and were applied individually to
personnel working in a hospital in Duzce province. A total of seven demographic
questions related to the sampling were asked apart from those related to the de-
pendent and independent variables. The data collected by the survey form have
been analyzed and interpreted using the package program SPSS-18.

Analysis Results and Recommendations

In this study, factor, correlation, and multiple linear regression analyses have been
performed to investigate the effects of corporate social responsibility on the for-
mation of corporate image and organizational commitment. The analysis results

are evaluated below.

Firstly according to the results from the factor analysis, two different dimen-
sions (affordability and philanthropy) emerged from corporate social responsi-
bility. Four factors from Rego et al’s (2011) scale have been used in this study.
However, two factors emerged as a result of the analysis. The reasons for this situ-
ation may be factors such as the scale behaving differently in the application area,
the universe and the sample being different, and/or the employees’ perceiving the
survey questions differently. According to the research results, the dimension of
philanthropy best represents corporate social responsibility levels, followed by the

dimension of affordability.

Secondly, four different dimensions emerged from the corporate image scale.
The dimensions that emerged in this research are similar to those from Bayramog-
lu’s scale (2007). According to the results of this research, the dimension of corpo-
rate communication best represents corporate image levels, followed by the dimen-

sions of corporate appearance, corporate behavior, and perceived corporate image.
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Thirdly, three different dimensions emerged from the organizational commit-
ment scale. The dimensions that emerged in this research resemble those from
Meyer and Allen’s scale (1991). According to the research results, the dimension
of normative commitment best represents organizational commitment levels, fol-

lowed by the dimensions of emotional commitment and continuing commitment.

As aresult of the correlation analysis, a positive medium-level relationship has
been found between corporate social responsibility’s dimension of affordability di-
mension and the dimensions from corporate image. Also, positive low-level and
medium-level relationships have been found between the dimensions from corpo-
rate social responsibility and the dimensions from organizational commitment. In
this case, hospital management giving a little more weight to its economic social
responsibility issues will both increase the institution’s image and ensure that the
employees are a little more connected to the institution. Positive, medium-level
and high-level relationships exist between corporate social responsibility’s dimen-
sion of philanthropy and the dimensions from corporate image. According to this
result, hospital management fulfilling more philanthropic responsibilities will en-
sure an increase in corporate image in terms of communication. Fulfilling these
responsibilities will also have a positive impact on employees’ normative commit-

ment.

A positive medium-level correlation exists between corporate image’s dimen-
sions of corporate communication and normative commitment. A positive low-lev-
el correlation has been found between corporate communication and continuing
commitment. A positive medium-level correlation exists between corporate im-
age’s dimensions of corporate behavior and normative commitment. A positive
low-level correlation has been found among corporate image’s dimensions of cor-
porate appearance, normative commitment, and continuing commitment. Finally,
a positive medium-level correlation exists between perceived corporate image and
normative commitment. According to these results, hospital management needs to
acquire tools that will visually increase its image and efforts to communicate with
stakeholders. In this way, employees’ normative and continuing commitment will

be positively affected.

The results of regression analysis show that corporate social responsibility af-
fects corporate image and organizational commitment. Corporate social responsi-
bility’s dimension of philanthropy impacts all dimensions of corporate image. On
the other hand, the corporate social responsibility’s dimension of affordability im-

pacts corporate appearance and perceived corporate image. Considering the scale’s

166



Ocel, Ozkurt,
Kurumsal Sosyal Sorumluluk ile Kurumsal imaj ve Orgiitsel Baglilik Olusumu Arasindaki iliskinin irdelenmesi

questions, having hospital management provide quality services, take part in social
projects, target productivity, and communicate honestly with patients and their
relatives will contribute positively to the institution’s image. In terms of organi-
zational commitment, corporate social responsibility’s dimension of philanthropy
impacts both normative and continuing commitment. The dimension of affordabil-

ity only affects emotional commitment.

Corporate image is also seen to affect organizational commitment. The dimen-
sions of corporate image are seen to affect organizational commitment’s dimen-
sions of normative commitment and continuity commitment. However, the im-
pact of corporate image on emotional commitment was not revealed. Considering
the statements on the scale, hospital management requires being fully equipped,
remembering positive news in its written and verbal media, and ensuring a clean
and orderly working environment. This situation positively affects employees’ in-

stitutional commitment.
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Ozel Okul Miidiirlerinin Etik Davranislar1 Uzerine
Bir Aragtirma

Burcu Cimen, Engin Karadag

0O2z: Bu ¢alismada, 6zel okul 6gretmenlerinin goriislerine gore okul midiirlerinin etik davraniglarinin incelenmesi
amaglanmistir. Nitel aragtirma desenlerinden olgubilim deseninin kullamldig: ¢alisma, kartopu érnekleme yénte-
miyle belirlenen 6zel okullarda ¢alisan 16 6gretmenle yiiriitilmustar. Yar: yapilandirilmis gériisme formuyla elde
edilen veriler, betimsel analizle ¢6ztimlenmistir. Ozel okulda ¢alisan 6gretmenlerin okul miidiirlerinin etik davranis-
lar1 tizerine gorisleri; (a) etik okul mudiirlerinin kigilik 6zellikleri, (b) etik okul miidiiriiniin ¢alisanlarina davranig
bigimleri, (c) okul miidiirlerinin ve gretmenlerin etik olmayan davranislari, (d) etik olmayan davraniglara okul mi-
diirlerinin yaptirimlari ve (e) etik okulun 6zellikleri seklinde temalara ayrilmigtir. Bulgular, ézel okul mudiirlerinin
ogretmenlere esitlik ilkesine gore davranmadiklarini, gretmenler arasinda diger 6gretmenlerin agigim yakalama ve
6n plana gikmaya ¢alisma ¢abalar seklinde etik dig1 davranislar oldugu dikkat ¢ekmektedir. Ayrica okul miidiirleri-
nin ¢ogunlukla etik dis1 davraniglar: gérmezden gelme egiliminde olduklar: saptanmigtir.

Anahtar Kelimeler: Etik, is etigi, okul midiri, 6zel okul

Abstract: This study aims to investigate school principals’ ethical behaviors according to the opinions of private
school teachers. The study uses the phenomenological design from among the qualitative research designs and has
been conducted with 16 private school teachers who have been determined using the snowball sampling method.
The data obtained from a semi-structured interview form have been analyzed using descriptive analysis. The private
school teachers’ opinions on their principal’s ethical behaviors have been divided into the following themes: (a) the
personality characteristics of ethical school principals, (b) the behavior of ethical school principals towards emplo-
yees, (c) the unethical behaviors of school principals and teachers, (d) school principals’ sanctions against unethical
behaviors, and (e) the characteristics of an ethical school. The findings indicate that private school principals do not
treat teachers according to the principle of equality, and unethical behaviors exist among teachers in the form of
efforts to reveal other teachers as frauds and to try and get ahead. In addition, school principals have been found to
tend to ignore unethical behaviors.
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Giris
Toplumlar i¢in gerceklestirilmek istenen hedeflerin timiine okullar aracihigiyla ula-
silmaktadir. Bireysellikle toplumsallif1 birlestiren okullar, toplumun gelecegine yén
vermektedir. Okullarin islevini gerceklestirmesinde okul yéneticilerinin ve 6gret-
menlerin 6nemli gérev ve sorumluluklar1 bulunmaktadir (Dewey, 2010). Modern
toplumlarda yaganan sorunlarin baginda insanlarin hayatlarina anlam yiikleyen
degerlerden uzaklagmalari gelmektedir. Okullarin ahlaki bir topluluk, 6gretmen-
lerin ahlaki bir rol model ve okul yoneticilerinin ise ahlaki bir lider olmas: beklen-
mektedir. Okullarin ve egitimin nihai amaci, erdemli ve ahlakl bireyler yetistirerek

ahlaki degerlere dayali bir toplum inga etmektir (Agikalin, Sisman ve Turan, 2011).

Ahlak kavrami Arapca hulk kelimesinin ¢ogulu olarak huy, miza¢ anlamlarina
kargilik gelmektedir. Bir toplumun belirli bir dsnemde kabul ettigi bireysel ve top-
lumsal davranis ilkelerini belirleyen ve aragtiran bir bilim olarak tanimlanmakta-
dir (Hancerlioglu, 2012). Davranig kurallarinin butiint olarak ifade edilen ahlak:
sorgulayan ise toplumun ve kigilerin vicdanidir. Kigiler benimsedigi diisiincelerini,
hissettigi duygularinm ve sergiledigi davraniglarim gekillendiren tutumunu, vicda-
nini temele alarak olugtururlar. Bu sayede kisiler arasi iligkiler, vicdana bagh olarak
dizenlenen ahlak temeline dayandirilir (Kéknel, 1996; Gungér, 2010). Etik kavra-
mi ise ethos kelimesine kargilik olarak Yunanca karakter, 4det veya gelenek anlam-
larina gelmektedir. Toplumda kabul géren ahlak kurallarina gére daha 6zel ve fel-
sefi oldugu kabul edilmektedir (Aydin, 2003). Ahlak ve etik kavramlari eg anlamh
degildir ama birbirleriyle iligkili kavramlardir. Ahlak, toplumun kiltiriine uygun
olarak belirlenmis dogru ve yanls durumlari ve bu durumlara gére nasil hareket
edilmesi gerektigini bildirir. Etik ise felsefi bir terim olarak insan davranmiglarinin
temelini sorgular (Altinkurt ve Yilmaz, 2011). Etik, insan davraniglarinin hangi
amaglar tzerine kurulu olduguna, ahlak ise bu amagclarin giinluk hayata yansimasi-
na dayanmaktadir (Kogyigit, Tekel ve Karadag, 2018). Biilbiil'e (2000) gore etik, in-
san davraniglarinin nasil olmas: gerektigini sorgularken kisilere ve toplumlara gére
farklilik gosterebildigini savunmaktadir. Ancak insan iligkilerinin 6n planda oldugu
meslek gruplarinda dogru ve yanhs davraniglarin neler oldugunu belirleyen meslek
etigi ise dinyanin her yerinde ayni meslege sahip kisilerin sergilemesi gerekli olan
davraniglarin da ayni oldugunu vurgulamaktadir (Aydin, 2003). Meslek etigi, bir
meslekte ¢aliganlarin davraniglarin gekillendiren, ¢aliganlara nasil davranmalarini
gerektigini emreden ilkeleri ifade etmektedir (Pehlivan, 1998). Meslek grubu ¢a-
lisanlariin meslek etigine bagliligi, meslegin sayginliginin bir él¢iiti olmaktadir
(Oztiirk-Bagpinar ve Calikoglu, 2014).
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Egitim kurumlari, toplumu yetistirdigi ve topluma yén verdigi icin iglevsel
acgidan toplumsal degerlerle iligki i¢indedir. Okul yoneticilerinin meslek etigine
baglilig1, 6gretmenleri ve 6grencileri etkiledigi gibi islevsel olarak tim toplum tze-
rinde etki sahibidir. Okul y6neticilerinden toplumun etik temsilcisi olmalar1 bek-
lenmektedir. Ogrencilerin egitimden en iist diizeyde yararlanabilmeleri i¢in ortam
kogullarimi diizenleyen, 6nemli kararlar veren, verdigi kararlarin sorumlulugunu
alan okul yoneticileri, etik olma ilkesine stirekli bagh kalmalidir (Greenfield, 1991).
Okul yoneticilerinin bilimsel yontemlere uygun sekilde hareket etmesi ve egitim
kurumlarinin yapist ve isleyisi ile ilgili konularda yetkin olmasi énemlidir. Iyi bir
yonetime sahip olmayan egitim kurumlarinin bagarili olmalar: s6z konusu degildir
(Caglar, Yakut ve Karadag, 2005). Celik’e (1999) gore bagarih egitim kurumlarinin,
etik ilkelere bagl olarak yonetilmesinde okul yoneticilerinin 6nemli sorumluluklar:
bulunmaktadir. Bu sorumluluklarin baginda, okulun etik ilkelerine ve kurallarina
onciilik edip herkesten 6nce kendisinin uymasidir. Béylelikle okul yoneticisinin
okulun etik ilkelerinin okul ¢aliganlar: tarafindan i¢sellegtirilmesini saglamas: ge-
rekmektedir. Ayrica okul ¢aliganlar: tarafindan benimsenen etik ilkelerin topluma
yansitilmasi, okul yoneticilerinin sorumlulugundadir. Toplumsal yagsamin gerektir-

digi etik kurallar ile okulun etik ilkeleri biitiinliik icerisinde olmalidur.

Guniimiiz okul yéneticileri, toplumun kozmopolitik yapisini 6n planda tutarak
okul personeliyle olan iligkilerinde sergiledigi tutuma 6zen gostermelidir. Cogulcu,
demokratik anlayisa sahip yaklagimi benimsemeli, uiyeler arasindaki farkliliklar
her zaman goz 6niunde bulundurmalidir. Her birey i¢in 6zgiir ortam olusturma-
da, dugtnsel farkliliklar: g6zetmede son derece dikkatli olmalidir. Okul yéneticisi,
hosgori sahibi kisiligiyle yeri geldiginde ¢alisanlarin 6zgir fikirlerini ifade etmeleri
konusunda tegvik edici 6zelligiyle dikkat cekmelidir. Etkili bir egitim-6gretim or-
taminin olugmasinda okul yéneticilerinin ¢aliganlarina etik kurallar cercevesinde
yaklagimlar: son derece énemlidir. Etkili 6gretimin yap1 tas: 6gretmenlerdir. Okul-
da yoneticiler ve 6gretmenler arasinda etik degerlerin gozetilmemesi, okulun iglev-
lerini yerine getirmesine engel olur. Bu nedenle egitim seviyesinin ytkseltilmesi
icin okul yoneticilerinin 6grenci ve 6gretmene tegvik edici yaklagimlari, imkéanlarin
her 6gretmen ve 6grenci tarafindan esit derecede kullanimi saglanmalidir (Moor-
house, 2002; Peterson, 2002).

Bir egitim kurumunun gerceklegtirilmesi beklenen hedeflerine ulagabilme-
si i¢in okul yoneticileri, 6gretmenler, 6grenciler ve veliler aras: iletigim ve uyum
olduk¢a 6nem arz etmektedir. Aldig: kararlar ve gosterdigi davraniglar agisindan

siirekli 6n planda olan okul yéneticilerinin, etik ilkelere baglilig: ve bu baghiligin ne
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6l¢iide oldugunun okulda okul yéneticileri ile is birligi icinde olan, okulda bagarinin
saglanmasinda etkin rol oynayan 6gretmenler tarafindan degerlendirilmesi gerek-
mektedir (Aktoy, 2010; Aydin, 2010; Clark, 2005; Erdogan, 2007; Erturk, 2012;
High, 2005; Iskele, 2009; Kiling, 2010; Kinay, 2005; Kiranli, 2002, Klinker, 2000,
Kuctukkaraduman, 2006; Simsek ve Altinkurt, 2009; Toksoy, 2011, Yildirim, 2010).
Okul yéneticiliginin sahip olmasi gereken ézellikler genis bir cercevede degerlen-
dirilebilir. Ancak bu 6zellikler arasinda yapilmasi en zor olarak algilanan, okul mi-
diirlerinin egitim kurumlarinda ahlaki sorumluluk catis: altinda esitlik, 6zgirluk
ve adalet degerlerine bagh bir ¢caligma ortam: olugturabilmesidir (Stout, 1986).
Egitim liderliginde etik degerler tizerine ¢caligmalarin artmasiyla (Bown, Bessestte
ve Chan, 2006; Cooper, 1998; Cranston, 2002; Grenfield, 2004; Walker ve Shako-
tko, 1999) egitim kurumlarinin yap: taslar: olan 6gretmenler de egitlik ve adalet
degerlerini temel alan, kendilerine igsel motivasyonu saglamay1 basaran, ruhsal
boyutta destekleyici ve yol gésterici olan egitim liderlerine ihtiya¢ duymaktadir
(Baloglu, Karadag ve Dogan, 2008). Ogretmenlerin bu ihtiyaclarinin karsilanma
duizeyi, ¢alistiklar: okulun 6zel okul veya kamu okulu olmas: durumuna gore de
degisiklik gostermektedir. Ozel okullar; personel secimi, iicretlendirme ve ¢alis-
ma politikalar1 konularinda 6zerk olduklari i¢in etik degerlere baghlik durumunda
farkliik gostermektedir (Yilmaz, 2006). Andersen (2009) ¢alismasinda kamu ve
6zel sektér yoneticileri arasinda davranigsal farkhiliklar konusunda kamu ve 6zel
okul mudurlerinin davraniglarini liderlik tarzi, karar alma ve motivasyon profilleri
ac¢isindan incelemistir. Kamu okullar1 arasinda davranigsal farkliliklar olmamasina
kargin 6zel okullarda 6zellikle etik degerler konusunda okul mudirlerinin davra-
niglarinin farklilik gésterdigi tespit edilmistir. Ozel okullarda okul mudirlerinin
caliganlara karg1 gosterdigi davramgsal farkliliklarinin altinda yatan temel faktorle-
rin aragtirilmasi ve etik degerlerin sorgulanmasi caligmalari olduk¢a sinirhidir (Bal-
lou, 2001; Ballou ve Podgursky, 1999; Boardman, Bozaman ve Ponomariov, 2009;
Wagar ve Siddiqui, 2008). Sayilarinin arttirilmas: konusunda tegvik politikalarinin
on planda oldugu 6zel okullarin, yonetimsel igleyiste kamu okullarindan farklilik
gOstermesinin bilinen bir gercek olmasina kargin (Scott ve Meyer, 1984; Podgursky,
2006) 6zel okullarin igleyisinde okul yéneticilerinin sahip olduklar: etik degerlerin
irdelenmemesi, sosyolojik bir eksiklik olarak distiniilmektedir (Andersen, 2009).
Ozel okullarda yénetim sorunlar1 iizerine yapilan ¢alismalar (Akyol, 2008; Aslan,
2016; Cent, 2007; Saylan, 2013) 1s13inda meslek etigine sahip okul yoneticileri-
nin, yonetim sorunlarinin ¢éziimiinde 6nemli rol oynayacag: disinilmektedir. Bu
nedenle 6zel okullarda ¢aligan 6gretmenler ve diger paydaglar i¢in okul miidirleri-

nin etik davraniglarinin sorgulanmas: gerekmektedir. Caligmanin insan kaynaklar:
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politikalarinda 6zerklik gosteren 6zel okullarda ¢alisan egitimcilerin etik haklari-
nin gozetilmesi konusunda alana farkli agihmlar getirecegi digiintilmektedir. Bu
baglamda caligmanin amaci; 6zel okul 6gretmenlerinin goruslerine gére okul mi-
dirlerinin sahip olmas: gereken etik davraniglarinin neler oldugunu ortaya ¢ikar-
maktir. Ama¢ kapsaminda ¢aligmada “Etik okul mudirlerinin kigilik 6zellikleri ve
davranig bigimleri, okul mudurlerinin ve 6gretmenlerin etik olmayan davramglari,
etik okulun 6zellikleri nelerdir?” sorusunun cevab1 aranmigtir. Okul miidiirlerinin
etik davraniglar konusunda ulagilan nesnel veriler yerine 6gretmenlerin bu konu-
da anlam diinyalarina dayali detayl verilere ulagilmasi acisindan aragtirma énem

tagimaktadir.

Yontem

Arastirma Deseni

Calisma olgubilim deseninde gerceklestirilmigtir. Olgubilim ¢aligmalarinda belirli
bir zaman dilimi icerisinde kisilerin belirli konulardaki deneyimlerini incelemekte-
dir. Kigilerin hayati nasil deneyimledikleri tizerinde durulmaktadir. Kisiler, hayatta
yasadiklar karsisinda bilinglerinde olusan olgularin yorumlanmasini hedeflemek-
tedir (Bloor ve Wood, 2006; Cepni, 2010; Willig, 2008). Bu dogrultuda 6zel okul
6gretmenlerinin, okul miidiirlerinin etik davraniglar: izerine gérusleri ortaya ¢ika-

rilarak yorumlanmastir.

Katilimcilar

Galigmada, nitel aragtirmalarda kullanilan amach 6rnekleme yontemlerinden kar-
topu 6rnekleme yoéntemi tercih edilmigtir. Kartopu 6rnekleme yénteminde ¢alisma
konusu ile ilgili az sayida bireye ulagtiktan sonra ulagilan bu kigilerin aragtirmaciy1
diger katihmalara ulagilmasi konusunda yénlendirmesine dayanmaktadir (Cohen,
Marion ve Morrison, 2011; Kiimbetoglu, 2008). Ozel okul 6gretmenlerinin okul
yoneticilerinin etik davramglar: tizerine gorislerinin sorgulandig: ¢aligmada, ka-
tiimcilarin bu okullarda ¢aligirken yasadiklar: giiven sorunu ($ahin, 1998; Ugras,
2009; Yilmaz ve Altinkurt, 2011) neticesinde okul miidiirlerinin etik davraniglari
ile ilgili goruslerini belirtirken zorluk yasayacag, sorulara ictenlikle cevap vereme-
yecegi dugiincesiyle kartopu érnekleme yéntemi kullanilmas: uygun goralmustiir.
Kartopu ornekleme y6ntemi, ¢alismanin konusu baglaminda katihmalarin gizli
tutulmasi gerekli ve ulagilmas: giic oldugu durumlarda tercih edilen bir yéntem-
dir (Atkinson ve Flint, 2001). Kartopu 6rnekleme yénteminin ilk segilen 6rneklem

grubundaki kigilerin diger katiimalar: belirlemesi (Cohen vd., 2011) 6zelliginden
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dolay1r katihmalarin sosyal cevrelerinden etkilenme durumu géz éntinde bulun-
durularak ilk secilen grubun farkli 6zel okul 6gretmenlerinden olugsmasina dikkat
edilmigtir. Caligma grubu, 6zel okul 6gretmenleriyle 6n gériismeler yapilarak tespit
edilmigtir. On gériismeler sonucunda calisma grubu yedi farkli okul midiiriiyle go-
rev yapmig 16 6gretmenden olusturulmugtur. Tablo 1'de katihimailara iligkin bilgi-

ler sunulmusgtur.

Tablo 1

Katihmalara fliskin Bilgiler

Kod Isim Cinsiyet Kidem Brans

Betul Kadin 11 Fen bilimleri
Cengiz Erkek 4 Sosyal bilgiler
Emre Erkek 3 Fen bilimleri
Elif Kadin 12 Matematik
Filiz Kadin 13 Fen bilimleri
Gorkem Erkek 15 Sosyal bilgiler
Gonca Kadin 2 Fen bilimleri
Hale Kadin 8 Sosyal bilgiler
Sibel Kadin 19 Edebiyat
Onder Erkek 10 Edebiyat
Nazlh Kadin 18 Ingilizce
Sebnem Kadin 4 Fen bilimleri
Zeynep Kadin 12 Turkce

frem Kadin 15 Tiirkee

Can Erkek 20 Matematik
Ayse Kadin 17 Turkege

Veri Toplama Araci

Ozel okul 6gretmenlerinin okul miidiirlerinin etik davraniglarina iligkin gériisleri-
nin derinlerinde bulunan dusuncelerin sorgulanmasina ihtiya¢ duyulmustur. Calig-
manin verileri, gériigme teknigiyle toplanmigtir. Olgubilim aragtirmalarinda kul-
lanilan gérisme teknigi, katilmcilarin gérisleri konusunda derinlemesine bilgiye

ulagmak i¢in énemli bir arag olarak gorulmektedir (Creswell, 2013). Cinki kati-
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limalarin diinyay: nasil anlamlandirdiklar, istekleri, arzulari, duygular gibi soyut
kavramlara gézlem yapilarak ulagilamaz (Patton, 2014). Caligmanin verilerine agik
uclu sorulardan olugan yar1 yapilandirilmig gériigme formu hazirlanarak ulagilmig-
tir. Yar1 yapilandirilmig gériigmeler, sohbet havasinda yapildig: (Yin, 2011) icin
aragtirmaciya esneklik saglamakta ve konunun detayl olarak incelenmesine firsat
sunmaktadir (Yildirim ve $imgek, 2008). Yar1 yapilandirilmig gérigme formu, li-
teratiir taramasinin ardindan anlagilmas: kolay, tek boyutlu sorulardan olugturul-
mustur. Sorularin diizenlenmesinde genelden 6zele olmas, katihmay: gadileme-
si gibi kosullar géz éntnde bulundurulmustur (Bogdan ve Biklen, 1992; Karasar,
2012). Goriigme formunun olugturulmas: icin sekiz sorudan olugan yar: yapilan-
dirllmig gorisme taslagy hazirlanmigtir. Taslagin hazirlanmasinin ardindan nitel
aragtirma yontemleri ve etik liderlik alaninda ¢aligmalar yapan iki uzman gériigiine
bagvurulmustur. Uzmanlarin gériisleri dogrultusunda iki soru birlestirilmis ve iki
soru da ¢ikarilmigtir. Gériigme sorularinin anlagilabilirligini test etmek i¢in iki 6zel
okul 6gretmeniyle 6n gorusmeler gerceklestirilmistir. Goriigmelerin ardindan go-
rigme formu tekrar diizenlenerek gériigsme formuna son gekli verilmigtir. Gériigme
formu bes acik uglu sorudan olugmaktadir. Katiimalarin cinsiyet, brang, kidem,
6grenim durumu ve medeni durum seklinde kisisel bilgileri formlara eklenmigtir.
Ayrica katibmalara ¢alismanin amaci hakkinda bilgi verilerek gérigsmenin géniil-
laliik esasina dayal: olarak gerceklestirildigi agiklanmigtir. Yuz yiize yapilan goriis-
melerin her biri yaklagik 30 dakika sirmusttr. Géragsmelerin saglikli sekilde analiz

edilebilmesi i¢cin katilimcilardan alinan izinle ses kayit cihazi kullanilmigtr.

Verilerin Analizi

Veri analizi siirecinde 6ncelikle gériigmelerin yaziya gecirilmesi gerceklestirilmigtir.
Yaziya gegirilme sirasinda her bir gériigme aragtirmacilar tarafindan hicbir degisik-
lik yapilmadan kaydedilmigtir. Géragmelerin yaziya gecirilmesinin ardindan elde
edilen verilerin betimsel analiz ile ¢6ziimlenmesi yapilmigtir. Betimsel analiz, ka-
tilmailarin géraslerini neden-sonug iligkisi icerisinde, diizenli sekilde okuyucuya
sunmak i¢in gérigmelerden dogrudan alintilar yapilarak gerceklestirilir. Verilerin
belirli temalara gére diizenlenmesi ve sonuglarin yorumlanmasi siireci betimsel
analizdir (Yildirnm ve Simsgek, 2005). Betimsel analizde gerceklestirilen iglemler
asagidaki sekildedir. Analiz edilen verilerin kodlanmasiyla temalar olusturulmus-
tur. Veriler, uygun temalara gore siniflandirilmig ve bulgular, dogrudan alintilarla
sunulmugtur. Son agamada ise bulgularin temalara gére yorumlanmasi gercekleg-

tirilmigtir.
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Calismanin Gecerligi ve Giivenirligi

Nitel aragtirmalarda gecerlik ve giivenirlik kavramlarinin arastirmacilar tarafindan
ifade durumlarinda farklilbiklar gérilmektedir (Creswell, 2013). Roberts ve Priest’e
(2006) gore gegerlik ve guvenirlik yerine nitel aragtirmalarda inandinialik, tutarhlik
ve aktarilabilirlik ifadeleri kullanilmas: daha uygundur. Guba ve Lincoln (1982) ise
gecerlik ve guvenirlikten ¢ok nitel aragtirmalarda inandinicaihk kavramina vurgu yap-
muglardir. Calismanin i¢ gecerligini saglamak icin yiritilen ¢aligmalar sunlardir: (i)
Goriigsme formu hazirlanirken ilgili literatiir kontrol edilmis ve teorik yap: olugturul-
mustur. Sonuglarin inandiriciligina énem verilmis, verilerin elde edilmesi siirecinde
aragtirmacinin tarafsizhifi saglanmigtir. Ses kayit cihaziyla kayda alinan verilerin kati-
lima teyidi ile kontrol edilmesi gerceklestirilmistir (Creswell, 2013; Merriam, 2009).
(ii) Katihmalar ve onlarin gériiglerini anlamak icin olugturulan yar: yapilandirilmig
goriigsme formu betimsel analiz icin belirlenen temalar dikkate alinarak hazirlanmig-
tir. (iii) Bulgularin tutarhiligimin saglanmasi amaciyla betimsel analiz i¢in olusturulan
temalarin i¢ gecerligi, icsel homojenlik ve digsal heterojenlik kriterleri dikkate alinarak
degerlendirilmistir. Caligmanin dis gecerligini saglamak icin sonuglarin benzer aragtir-
malara aktarilabilmesi gerekeesiyle calismanin yontemi, érneklem se¢imi, veri topla-
ma aracinin olugturulmas ve iglem siireci ayrintih sekilde agiklanmigtir (Sharts-Hop-
ko, 2002). Caligmanin giivenirligi benzer kogullarda benzer katihmcilarla tekrarlan-
diginda ayn1 sonuglar1 vermesi gerektigi icin tutarhilik oldugu ifade eder (Creswell,
2013). Caligmanin i¢ giivenirligini saglamak icin yiriitilen ¢alismalar sunlardir: (a)
Veri analizinde elde edilen bulgularin tumu herhangi bir yorum yapilmadan dogru-
dan sunulmugtur. (b) Veri analizinin temalar1 i¢in teorik yap: temel alinarak gruplarin
olugturulmas: saglanmigtir. (c) Veri analizi siirecinde olusturulan kodlamalar, arag-
tirmacilar tarafindan ayr ayn yapihip karsilagtirilmigtir. Caligmanmin dig givenirligini
saglamak icin yiritilen ¢alhigmalar sunlardir: (a) Benzer calisma yapacak olan arag-
tirmacilara yardima olabilmek i¢in ¢aligmada kullanilan yéntemler ilgili bélumlerde
detayh olarak agiklanmistir. (b) Gelecekte diger arastirmacilar tarafindan onaylanma-

sina imkén saglamak icin incelebilecek ham veri ve analizler kaydedilmisgtir.

Bulgular

Ozel okulda, 6gretmenlerin okul mudirlerinin etik davraniglari tizerine gérisleri,
(a) etik okul miidiirlerinin kigilik 6zellikleri, (b) etik okul miidiiriiniin ¢caliganlarina
davranisg bigimleri, (c) okul mudiirlerinin ve 6gretmenlerin etik olmayan davranis-
lar, (d) etik olmayan davramglara okul mudurlerinin yaptirimlar: ve (e) etik bir

okul 6zellikleri seklinde temalara ayrilmgtur.
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Ogretmen Gériislerine Gore Etik Okul Miidiiriiniin Kisilik Ozellikleri

Katilimcilara 6zel okullarda caligan etik okul miidiirlerinin sahip olmasi gereken
kisilik 6zelliklerinin neler oldugu sorulmustur. Gériigmelerde elde edilen bulgu-
lara gore etik okul mudurlerinin; kigilik ézelikleri, yonetim becerileri, iletigim

becerileri ve etkileme giicii becerileri olmak tizere temalara ayrilip $ekil 1’de su-

nulmustur.
C Etik okul midiirlerinin kigilik 6zellikleri )
Egitim yeterliligi (2) Pozitif olma (1) Karizmatik olma (1)
Adaletli olma (8) Diizgiin bir dil kullanma (3) Giyimine 6zen gosterme (1)
Ahlakli olmasi (2) Acik ve net konugma (1) Durusuyla sayg: duyulma (1)
Dogruyu savunma (2) Sevecen olma (3) Ozgiin olma (1)
Diiriist davranma (3) Anlayigh olma (1) Gurur duyulan olma (1)
Esit davranmasi (8) Diksiyonu etkili olma (1)
Objektif olma (2) Velilere kars: seviyeli olma (1)
Cok yonli disinebilme (1) Ogrencilere saygili ve sevgi dolu (2)
Pratik zekali olma (1) Onurlu davranis sergileme (1)
Nesnel agidan bakabilme (1) Giler yiizli olma (1)
Otoriter olma (1) Samimi olma (1)
Disiplinli olma (1) Kibar olma (1)
Planh ve diizenli olma (1) Ogretmeni degerli hissettirme (1)

Liderlik vasfina sahip olma (1) Ogretmenleriyle empati kurabilme (1)
Veli ile 6gretmeni kars1 karsiya ~ Ogretmenin mutluluguna 6nem verme (2)

getirmeme (4)

Sekil 1. Etik Okul Midiirlerinin Kisilik Ozellikleri

Ogretmen goriislerine gore etik bir okul miidiiriiniin kisilik 6zellikleri; yonetim
becerileri, iletisim becerileri ve etkileme giicii becerileri temalar ile simflandiril-
migtir. Yonetim becerilerinden okul mudirlerinin 6gretmenlere egit davranmasi ve

adaletli olmas: gérusgleri 6n plana ¢tkmigtir:
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Etik bir okul miidiiriiniin biitiin 6gretmenlerine esit mesafede davrandigi, cok calisan
az ¢alisan, égretmen ayrimi yapmadigi ya da branglara gére ayrimalik yapmadigr yani
dgretmen ¢atist altinda hepsine egit davrandigi bir calisma sekli olmalhdir (Filiz).

... Biitiin ¢alisanlarin esit mesafede olmalidir ve belirli bir ziimreye daha yakin diger
ziimreye daha uzak davranmamaldir. Aynmi zamanda adaletli olmalidir (Zeynep).

... Diger égretmenler arasinda ayrimcilik yapmamali. Ogretmenlerin hepsine egit kogul-
larda davranmali (Hale).

Oncelikle adaletli olmas: gerekiyor. Tiim personele aym sekilde davranmas gerekiyor
(frem).

[darecilerde bulunmas gereken bazi vasiflar var. Bunlardan en énemlisi bence adaletli
davranmalari. Adaletli davranmak derken daha acacak olursak, iste Ggretmenler ara-
sinda egit uzaklikta bulunmali, idareci ve adi tizerinde idareci. Onlart iyi bir sekilde idare
etmeli bu da iste esittir adaletli yonetim oluyor yani birisine fazla yakin bulunup digerine
¢ok uzakta bulundugunuzda bu adaletsizlik oluyor. Ozel okullarda da bizim sikca rastla-
digimiz olaylardan birisi de bu zaten (Nazl).

Katilhmalarin verdigi cevaplara gore 6zel okullarda ¢alisan 6gretmenlerin etik
bir okul midiiriinde aradig kisilik 6zellikleri arasinda okul miidiirtiniin veli ile 6g-
retmeni kars1 kargiya getirmeden sorunlar: ¢6zebilme yetenegine sahip olmasi gel-
mektedir.

...Ozel okullarda ézellikle veli ile 6gretmenin karst karsiya gelmesi seklinde ortaya ¢ika-
biliyor. O yiizden veliye karst nasil bir séylemde bulunuyorsa 6gretmene de aym sekilde
bunlari iletmeli ve boylelikle veli ile 6gretmeni karsi karsiya getirmemeli (Betiil).

Veliyle bir sikinti oldugunda en azindan personelin arkasinda durmasi, onu savunmasi
gerekiyor. En 6nemli olmas gereken en iyi ozellik bu (Irem).

Gerektigi neyse onu yapmal. Ogretmen hatali ise 6gretmene ceza kesilmeli. Ama veli de
eger sucluysa veli de hataliysa diizgiin bir dille veliye hatasi anlatilmah. Ogretmeni bir
kalemde silip atmamali hichir sekilde. Ayrica ogretmeni veliyle karsi karstya getirmeme-
li. Béyle olmast gerektigini diigtiniiyorum (Cengiz,).

Veliler ya da égrencilerle ilgili bir problem oldugunda égretmeninin yaminda olmas: ge-
rekir. Sormasi gerekir, ogretmenin de fikrini aldiktan sonra bir sonuca ulasmaya ¢ahsir.
Sadece veliye gore tavir almamak gerekir diye diigiiniiyorum (Ayse).

Etik bir okul midurianin kigilik 6zelliklerinden iletigsim becerileri temasinda
ise duzgun bir dil kullanma, 6gretmenlere ve 6grencilere sayg: ve sevgi cercevesin-
de iletigim kurma 6zellikleri 6n plandadar:

Okul miidiiriinden anlayis saygi beklerim, iletisim dilimin giizel olmasim beklerim, ki-

barlik beklerim. Kibar bir sekilde konusuyorsa mutlu olurum... Yapamadigimiz zaman
yargilayic bir dille degil de sevecen bir dille bizi uyarmasin isterim (Sibel).
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...Ogrencilerle iletisimde yaklagimi da yumugsak olmahdir ama yine de bir okul miidiirii
oldugunu hissettirmelidir. Ogrenciler ondan korkmahdir, saygi durdugu kadar da kork-
mal, sevmelidir aym zamanda. Aym sekilde 6gretmenler de saygi duydugu kadar kork-
mahdir (Zeynep).

Okul miidiirii sevecen, adil, babacan, insanlara kargt iyi niyetli biri olmalidir (Can).

Ogretmenlerin gériislerine gére etik bir okul miidiirinde olmasi gereken kisilik
ozellikleri arasinda caliganlar: etkileme giicti de yer almaktadir. Liderlerin 6zellik-
leri arasinda bulunan tyeleri etkileme becerisinin, etik yéneticilerde de bulunmas:

gerektigi gorigleri 6n plana ¢ikmaktadir:

Karizmatik olmahdir. Ozgiin olmah, kimseye benzememeli ve giyimine kusamina 6zen
gosteren, diksiyonu ile kendisine saygi duyulmasim saglayan ozellikle durusuyla kendisi-
ne saygi duyulan bir kisilik olmahdir (Onder).

Ogretmen Gériislerine Gére Etik Okul Miidiiriiniin Calisanlarina Davranis Bicimleri

Katiimalara 6zel okullarda ¢alisan etik okul miidiirlerinin ¢aliganlarina davra-
niglarinin nasil olmas: gerektigi sorulmustur. Ozel okullarda calisan 6gretmenler,
yasadiklar1 sorunlardan yola ¢ikarak etik bir okul mudtrtaniin 6gretmenlere dav-
raniglarini yorumlamiglardir. Gériigmelerde elde edilen bulgularla etik bir okul
mudiaraniun davranislary; caliganlara verdigi degere iligkin davramiglari, etik bir yo-
netim anlayigina iligkin davraniglar: ve egitlik ilkesine iligkin davraniglar1 olmak
tizere temalara ayrilmigtir. Ogretmenlerin etik bir okul miidiirtiniin davraniglarryla

calisanlarina deger vermesini bekledikleri ile ilgili gériigler 6n plana ¢ikmaktadar:

Bizim okul yonetimine duygu ve diigiincelerimizi ifade edebilecek diizeyde olmamiz lazim.
Yine sevgi, saygi, kibarlik, anlayis bekliyorum. Nazik bir okul miidiirii beklerim (Sibel).

Ogretmenler 6nce bir motive etmelidir bence. Yaptig1 calismalar1 degerlendirip onu mo-
ral verici sekilde ovmelidir. Takdir etmelidir, 6gretmeni gerekirse édiillendirilmelidir ki
bir sonraki ¢alisma igin onciiliik etsin. Baska égretmenler drnek olarak gisterilmelidir.
Bagka okullar érnek olarak gisterilmelidir (Zeynep).

Bagta pozitif olmali yani bulundugun ortamda mutluysan mutlu ediliyorsan ¢alistigin
kuruma sen de huzur ve mutluluk veririsin. Daha verimli ¢alisabilirsin. Eger ¢alistigin
ortamda ézellikle senin amirin pozisyonda kisiler sana suratsiz yaklasiyorsa dengesiz,
tutarsiz davraniyorsa o kuruma sen de kendine ait hissedemeyebilirsin ki benim zaman
zaman ¢alistigim kurumda yasadigim budur (Sebnem).

Her égretmenin bir oldugunu, tiim égretmenlerin birer fikre sahip olduklarim ézellik-
le 6gretmenlik meslegini icra eden insanlara ayri bir saygt duyulmas: gerektigini yani
dgretmenlerin ogretmenlik meslegine saygi duyulmasi gerektigini onlarin saygideger bir
insan olduklarim onlara hissettirmeli ve bunlari goz éniinde bulundurarak 6gretmenlere
yaklasmasi gerekir (Onder).

181



Turkish Journal of Business Ethics (TJBE)
i's Ahlaki Dergisi

Bir kere bence okul miidiirti patrondur. Patron dediginde is¢isini (yani kendimizi burada
is¢i olarak gériiyoruz) iscisine giiler yiizlii olmali ne yaparsa yapsin giiler yiizlii olmal
(Cengiz).

...Kendisi de bir meslektasimiz. Ben okul miidiirtiyiim diye 6gretmen oldugunu unutma-
mali ve buna gére davranmal (Gonca).

Miidiiriimiiziin giiler yiizlii olmasi, hakli oldugum konularda arkamda durmast, onun di-
sinda yapmam gereken sorumluluklar: yerine getirdigim zaman beni takdir etmesi gibi
davramiglari olsun isterim (Hale).

Katihmalarin verdigi cevaplara gore, okul midiirlerinin ¢aliganlarina etik bir
yonetim anlayigina iliskin davranig beklentileri bulunmaktadir. Ogretmenler, etik
bir okul miduriuniin égretmenlerle ig birligi icinde olmalari, karar alma becerileri

ve duristlik anlayisi ile iligkili davraniglar: 6n plana ¢ikmaktadir:

Etik bir okul miidiirii is birligi icinde personeline arada, tek tek ya da toplu sekilde toplan-
tilar, goriismeler yapabilir (Irem).

Okul miidiirii karar asamasinda veli tarafinda degil de iki tarafi da baz alinarak miidii-
riin karar vermesi gerekiyor ayriyeten iste ¢calisanlarina karsi agik net olmasi gerekiyor
art1 iste ¢oziim yolu ararken pozitif olmasi gerekiyor, éznel degil daha ¢ok nesnel davran-
masi gerekiyor (Emre).

Okul mudiirii idarecidir, iyi kararlar almahdir. Her seyi idare etmeli. Insamz bir hata
da yapabiliriz ama bunu idare etmesi gerekiyor gerek veli arasinda gerekse igretmen ve
dgrenci arasinda gerek dgretmenlerin arasinda idare etmesi, bir sekilde yolunu bulmast
gerektigini diisiintiyorum ben (Cengiz).

Okul miidiiri karar almada tutarli olmasi lazim, sana burada evet bu sekilde yapilacak
dendikten sonra hep arkandan baskasina bagka tiirlii davranirsa ya da sana koydugu
kurallar: bagskast igin gegerli kilmiyorsa benim géziimde o bir idareci degildir (Sebnem).

...Bir sorun ya da problem yasandiginda karar alirken bir 6gretmeni veya bir idareci ile
veya iki 6gretmen arasinda, her iki tarafi da dinlemesi gerektigini diistiniiyorum. Yani
bunun objektif olarak degerlendirecek sekilde dinlenmesi gerektigini diisiiniiyorum. Yok-
sa hani kafasinda olay1 bitirdiyse ya da bir tarafi yanhs sekilde dinliyorsa bu olayda ¢ozii-
me kesinlikle ulagilamiyor (Nazl).

...0 yiizden etik bir okul miidiirii bence izel okullarda égretmenine kargt diiriist olacak,
samimi olacak ve giiler yiizliliigtinii her zaman koruyacak. Normalde nasilsa anlagma
dénemlerinde de éyle olmasim bekliyoruz (Betiil).

...Mesela veliler ya da égrencilerle ilgili bir problem oldugunda égretmeninin yaninda ol-
mast gerekir. Sormasi gerekir, 6gretmenin de fikrini aldiktan sonra bir sonuca ulasmaya
caligir. Sadece veliye gore tavir almamak gerekir diye diistiniiyorum (Ayse).
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Katihmalarin verdigi cevaplardan 6gretmenlerin etik bir okul midirinden
esitlik ilkesine uygun olarak hareket etmesini bekledikleri anlagilmaktadir. Her 6g-

retmene esit davranan okul miidiiranin etik oldugu diisiinilmektedir.

Bir ogretmeni kaywrmaktansa herkese egit davranmasi ya da iste atiyorum yeni mezun
bir égretmenle yillarca 6gretmenlik yapmus bir 6gretmen tabii ki birbirinden fark: vardir
fakat yine de ikisine de aym 6gretmen giziiyle her ikisinin de yaptig: is aymi oldugu icin
aym sekilde degerlendirmesi gerektigini diistiniiyorum (Filiz).

Caligsanlarina aym mesafede olan okul miidiirleri genellikle adil olurlar, samimi olurlar,
duygularim, diigiincelerini ifade ederken diiriist davramirlar (Gérkem).

Ogretmenlerine davramslarinda adaletli olmas gerektigini diistiniiyorum. Maas olarak
degil herkesin brangi farkl olabilir ama statiisel olarak herkes Ggretmen oldugu i¢in her-
kese kiymetli oldugunu diisiindiirecek sekilde davramlmas: gerektigini diistiniiyorum.
Gerek ders saatleri gerek etiitler olarak daha dikkat edilmesi gerektigini diigiintiyorum

(EIif).

Her ¢alisamuna yaklasim bigimi ayni olmal, esit davranmali, adil bir ders programi dag-
tilmali, her calisamimin 6zel sorunlariyla ilgilenmeli diye diistiniiyorum (Can).

...Ogretmenlere kendi de soyledigi sozlerin arkasinda durmalidir ve kendi de aym davra-
mislarda bulunmaldir. Idareci gibi degil bir biiyiigiimiiz gibi davranmalidir yine dedigim
gibi dgretmenlerin arasinda her seyden nce ayrim yapilmamaldir. Bence en 6nemli sey-
lerden biri bu (Zeynep).

Ogretmen Goriislerine Gore Okul Miidiirlerinin ve Ogretmenlerin Etik Olmayan Davranislari

Ozel okullarda calisan okul miidiirlerinin ve 6gretmenlerin, etik olmayan davranis-
lar1 sorgulanmstir. Ogretmenler, okul midiirlerinin velilere ve égrencilere verdigi
deger kadar 6gretmenlere de deger vermelerini beklemektedirler. Ayrica 6gretmen-
ler arasinda esitsizlik, ayrimcilik gibi davraniglar1 da okul miidiirlerinin sergiledi-
gi etik dig1 davraniglar olarak nitelendirmektedir. Katihimalarin verdigi cevaplara
gére okul mudirlerinin etik dig1 davranislar1 yonetim becerileri, 6gretmenlerle
iletigimi ve adaleti saglama becerileri olmak tizere {i¢ tema altinda toplanmigtur.
Katihimalara ¢aligma arkadaglar: olan égretmenlerin etik dig1 davranig sergileyip
sergilemedigine iligkin soru yéneltilmigtir. Tim katilimcilar, 6gretmenlerin de bazi
konularda etik dig1 davranis sergilediklerini ifade etmiglerdir. Bu davraniglar, mes-
leki alanda ve iletisim konularinda etik dis1 davranmiglar olarak iki temaya ayrilmig-
tir. Ogretmen goriislerine gore okul miidiirlerinin ve 6gretmenlerin etik dis1 davra-

niglar1 Sekil 2'de gosterilmigtir.
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Riyakarlik (3)
Caliganlarin agigini yakalama (7)
Dedikodu yapma (1) Ogrenciyi su¢lama (1)
Veli kargisinda 6gretmeni su¢lama (2) Sorumsuz davranma (3)
13 4
fletisim Mesleki
~a s
Ogretmenler
¥
Etik dig1 davraniglar
A
Okul mudurleri
P A s
Yénetimsel davraniglar Galiganlarina deger davramslan Adalete iliskin davraniglar

Isletmeci bakis acisiyla
yonetim yapma (2)
Ogretmenin kusurlarini
yakalamaya ¢aligma (1)
Ogretmene igsizlik korkusu

yasatma (1)

Ogrencinin yaninda 6gretmeni  Ogretmenlere esitlik ilkesine

kiigtik diigtirmesi (3) gore davranmama (7)
Ogrencinin égretmenden Ogrenci sinav kagitlarinda
ustun gorilmesi (2) puan yiikseltme (1)

Ogrenci velisinin
dgretmenden ustin
gorilmesi (4)
Ogretmenin 6zel hayatina

miidahale etme (1)

Sekil 2. Okul Miidiirlerinin ve Ogretmenlerin Etik Dis1 Davranislari

Katihmalarin verdigi cevaplara gére 6zel okullarda caligan okul miidiirlerinin yéne-

tim alaninda sergiledigi etik dis1 davraniglarindan okulu bir egitim kurumu yerine

ticarethane olarak gérme anlayig1 6n plana gikmigtir:

Simdi biz ézel okulda oldugumuz igin veli sizden bircok sey bekliyor, verdigi paramin kar-
sihigim mutlaka almak istiyor. Okul yonetimi ise sana su sekilde davraniyor. Evet bizim
okulumuzun amaci budur kesinlikle burasi bir egitimhanedir. Ticarethane degildir. Ama
yapilanlar tam tersini gosteriyor. Okul bir ticarethane (Sebnem).
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Okul miidiirlerinin sergiledigi etik dig1 yonetimsel davraniglar arasinda 6gret-
mene igten ¢ikarilma korkusu yasatmas: ve 6gretmeni gizlice takip edip onlarin

kusurlarini yakalamas: davraniglar: da katihmalar tarafindan ifade edilmigtir:

Ozel okullarda 6gretmenler siirekli okul yoneticileri tarafindan, miidiir yardimalar: ve
miidiirler tarafindan izleniyorlar. Mesela; ders anlatimi sirasinda gizlice izlendigimizi
fark edebiliyoruz simiflarimizdaki kapilardan. Hig etik degil bence (Betiil).

Ogretmenlerin her an 6zel kurumdan ayrilacaklarim onlara hissettirmeleri, soyleme-
seler bile hal ve tavirlart ile bunu dgretmenlere hissettirmeleri, ozel okul miidiirlerinin
galiba eksik yanlari olsa gerek (Onder).

Ogretmenlerin verdigi cevaplara gére 6zel okullarda calisan okul mudirlerinin
6gretmenlere deger vermesi beklenmektedir. Ancak 6gretmenleri 6grencinin kar-
sisinda kuctk disirme, 6grenciye 6gretmenden daha ¢ok deger verme, veli-6gret-
men sorunlarinda velinin yaninda olma, 6gretmenlerin 6zel hayatlarina mtdahale
etme gibi okul miidiirlerinin etik dis1 davraniglarina dikkat ¢ekilmistir. Ogretmen-
lerin okul mudirleri tarafindan égrencilerinin kargisinda kugik diigiirilme davra-

niglarini katihmailar yagadiklar: olaylarla agiklamigladir:

Okul mudiiriimiiz simifa ge¢ kalacagimiz diisiiniip bizi sinifta bekliyor. Benim basima
boyle bir olay gelmisti. Sinifin saatinde bir bozukluk vardi ve sinifin saatine gire ben der-
se 5 dakika ge¢ kalmigtim. Sinifa girdigimde bana égrencilere karsisinda “Hocam 5 daki-
ka geciktiniz” seklinde bir ifade kullandi. Ancak o sirada kendi saatimi baktigimda bir 2
dakika erken bile geldigimi fark ettim ve miidiiriimiiz de kendi saatine baktiginda aym
seyi fark edince olduk¢a mahcup oldu. Bu etik olmayan bir davranis bana gore (Betiil).

Eski okulumda hi¢ unutmuyorum ilk calistigim seneydi. Ders esnasinda artik sorularimiz
bitti, cocuklarda kitaplarim kaldirdilar. Zilin ¢calmasina da birkag dakika var. Miidiir ¢al-
di kapyr ve iceri girdi ve “Siz bog bos niye duruyorsunuz” dedi. Biraz da tabii sesi yiiksek
tondaydr. Ben aciklama yaptim. “Oyle olmayacak dedi” ve beni ¢ocuklarin yaninda yani
dgrencilerimin yaminda azarladi ve gitti (Gonca).

Ozel okullarda okul miidiirleri tarafindan veliye ve 6grenciye verildigi deger ka-
dar 6gretmenlere deger verilmedigini ifade eden katihmalar, kendilerini degersiz

gordiklerinde motivasyonlarinin da distigini belirtmiglerdir:

...Egitimhane diyorsan Ggretmenin de arkasinda durman lazim. Veliye karst 6gretment sa-
vunabilmen lazim. Ama benim gordiigiim kadariyla ézellikle okulda gordiigiim kadariyla veli
daha én planda, veli her zaman haklidir. Ama biz burada onlara miigteri goziiyle bakmama-
miz lazim. Her zaman veliyi on planda tutmayacak. Veli para veriyor diye biz de velinin affe-
dersiniz yalakast olmamarmz lazim ama idare de bu yalakaligi goriiyorum (Sebnem).

Okul miidiirleri bazen etik olmayan davramslar sergileyebiliyorlar. Bunlar genel itibariy-
la velilerle 6gretmenlerin ézel okul 6gretmenlerinin arasinda yasams olduklar stkintilar
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da velilerin tarafini tutmalari ve velilere miisteri giziiyle bakmalari ve velilerin izellikle
sozlerine ¢ok fazla tamah etmeleri (Onder).

Bir velinin soziiyle hareket edip ogretmene sert cikmalar: yanhs bir davrams. Ogretmen
agisindan da dinleyip égretmeni bir robot gibi gormemeleri, 6gretment her seyi yapacak
bir nesne olarak gérmemeliler. Onun da bir insan oldugunun farkina varmalar: lazim

(Sibel).

Bir égrenci bir 6gretmenin bir yillik maagini ¢ok rahat karsilayabilecek durumda oldugu
icin ¢ok daha kiymetli. Yani okulda égrenci ile 6gretmen karst karsiya geldiginde okul
miidiirleri genellikle her okul icin séyliyorum bunu: Ozel sektérde Ggrenciyi tutuyorlar
(Irem).

Ogretmenlerin biyiik bir cogunlugu ézel okullarda ¢alisan okul miidiirlerinin
ogretmenlere esit davranmadigini, belirli kisilere karg1 ayrimcilik yaptigini ifade et-
mislerdir. Okul mudiirlerinin adalet konusunda etik olmayan davraniglari arasinda

esitlik ilkesine gore hareket etmeme davraniglar1 6n plana gkmigtir:

Ozel okullarda adaletsizlikten tabii ki sikdyetlerimiz var. Mesela; idareye yakin ya da
miidiire yakin olan arkadaglarimizin bazi davramslart girmezden gelinebiliyor. Diger
dgretmenlerin karsisinda tepki gosterilebiliyor. Yani adaletsiz davramlabiliyor (Ayse).

Etik olmayan davrams genellikle okul miidiirtine yakin olan kisilerin daha farkl gérevler
almasidir. Daha kolay gérevler almasidir. Bu kisilerin gelecekle ilgili cok kaygilarimn ol-
madan daha fazla para almalari olabilir ya da parasal durumlar eger okul miidiirii ile ala-
kali degilse genellikle caligma ortamlarimn daha kolay oldugunu gorebiliyoruz (Gorkem).

Bir okul miidiirii birkag¢ tane dgretmeni daha énceden tantyordur ya da onunla aksamlar
atiyorum bir arada bulunuyordur ve giin icerisinde de tabii ki de onlara kargt bakis agist
onlarin hatalarim ya da iste onlarin yanhslarin tolere etme anlaminda daha yumusak
tavirl olabiliyordur. Bu tarz miidiirlerle karsilastigim oldu (Filiz).

Ozel okullarda okul miidiirlerinin égrencilerin siavlarda aldig: notlar tizerin-
de degisiklik yapilmasini 6gretmenden istemesi de katilima tarafindan etik dig1

davranig olarak ifade edilmigtir:

Benim 6grencinin sinav kdgidint degistirmemi istediler. Ogrencinin aldig not kdgidinda
77 puand. Beni tehdit edip bu puani benim yiize ¢ikartmamu istediler. Bu da demek olu-
yor ki sinav kagidinda égrencinin ne yaptigi ¢ok énemli degil idarecinin istedigi 6nemli.
Ben buna karsi ¢iktim, onun yani 6grencinin sinav kagidinda sahtecilik yapmam istendi
benden. Ben bunu asla kabul etmedim (Nazl).

Katilimalarin verdigi cevaplara gére 6gretmenlerin etik dig1 davraniglar, ileti-
sim ve mesleki olmak iizere temalara ayrilmistir. {letisim temasi altinda 6gretmen-
lerin diger 6gretmenlerin acigini yakalama ve 6n plana gkmaya caligma ¢abalar
dikkat cekmektedir. Ogretmenlerin sadece kendilerini diisiinme ve ¢alisma arka-
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daglarina kars1 samimiyetsiz bir tutum sergileme davramglar: da ¢gretmenlerin

verdigi cevaplardan 6n plana ¢ikanlar arasindadir:

Ogretmenlerin birbirine giiven duymasini isterdim. Yaptiklar1 hatalar: birbirlerinden
saklamalar1 yerine ézgiirce birbirlerine anlatip, bu hatalari beraber ortadan kaldirma-
larini isterdim. Oysaki ézel okullarda maalesef herkesin en ufak bir yanhg: diger tarafi
sevindirir halde su anda (Filiz).

Belki biraz agir olacak ama arkadasim ispiyonlamak, égretmenler tarafindan ¢ok be-
nimsenen bir karakter ozelligi. Ozellikle 6zel okullarda yani birbirinin iistiine basip da
yiikselme anlayisi var. Bunun olmamasi gerektigini diistiniiyorum. Ciinkii okulda sonugta
hepimiz egitimciyiz (Nazl).

Bir arkadasimz servisle alakali konusma oldugunda, kendisi biraz hassas bir arkadag-
miz olabilir ararmizda ¢ok kiigiik bir konusma gegti, tiim servisteki arkadaslar ve kendisi-
nin arasinda. Bu olay miidiire kadar gitmis. Bu ispiyonculuk bence (EIif).

...Kendinin farkli cabalar: da olabilir veya hani karsidakini béyle ekarte edip kendini én
plana gikarma gibi seylerle de cok karsilastim. Ciinkii hani hepimiz ayni ekmegi yedigimiz
i¢cin alan da kisith. Bunda tabii ¢ikar iliskileri én planda olunca dgretmenler bunu én
planda tutunca maalesef sikintilar olabiliyor kesinlikle (Irem).

Ozel okullarda iletisim temasi altinda ézellikle anlasma dénemlerinde 6gret-
menler arasi iligkilerde 6gretmenlerin riyakarlik davraniglari 6n plana aktig: ifade
edilmigtir:

Genellikle sozlesme zamanlarinda etik olmayan davraniglar o kadar ¢ok fazla ki. Farkl
bilgiler ash olmayan bilgileri ortaya ¢ikartan 6gretmenler oluyor. Baska dgretmenin aya-
gimt kaydirmak icin elinden geleni yapan Ggretmenler oluyor. Basamaklar: ¢tkmak igin
dgretmenleri basamak yerine kullananlar oluyor (Gérkem).

...Ogretmenlikte 6zellikle 6zel okullarda tam olarak etigin olacagini zannetmiyorum her
zaman birilerinin arkasindan is ¢evirecekler ve miidiiriin goziine iyi goriinmeye ¢alisa-
caklar. Anlagsma dinemlerinde bu ikiyiizliiliik olaylar1 ¢ok oluyor (Cengiz).

Ogretmenler odasinda dedikodu cok doner. Yani dedikodu olaylarim etik bulmuyorum.
Yiiziine karsi giiliip arkasindan onun kuyusunu kazici hareketler hos degil o séyle yapmis
o boyle yapms gibi davramslar ve sozler giizel degil (Sibel).

Anlasma donemlerinde kendini diisiinme sadece kendi basarilarim o6ne ¢ikarma ya da
idareye iyi goriinmek icin daha yakin olabilmek icin tamamen kendi goriisii disinda olsa
bile idarenin goriisiinii desteklemek seklinde etik olmayan davraniglar da bulunan arka-
daglarim olmugtur (Filiz).
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Ogretmen Gériislerine Gore Etik Olmayan Davranislara Okul Miidiirlerinin Yaptinmlari

Katibmalarin égretmenlerin etik digi davraniglar sergilediklerini ifade etmeleri
izerine 6gretmenlerin yapmigs oldugu etik dig1 davraniglara karg: okul miidiirleri-

nin yaptirimlarinin olup olmadig: sorgulanmistir. Elde edilen bulgular $ekil 3’te

agiklanmigtir.
Etik dig1 davraniglara yaptirim
Oldu Olmad:
Ogretmen isten cikarildi (3) Davranig1 gérmemezlikten geldi (5)
Ogretmenlere genel uyarilar yapildi (2) Davranistan okul miidiiriintin haberi olmadi (2)
Farkli 6gretmene ayn1 davranis i¢in farkh Okul mudiirii etik dis1 davranisa zemin hazirlads (2)
tepkiler verildi (2)
7 9

Sekil 3. Etik Dis1 Davranis Sergileyen Ogretmenlere
Okul Mudirinin Uyguladig: Yaptirimlar

Katilimalarin verdigi cevaplara gére 6gretmenlerin sergiledigi etik dis1 davra-
niglara okul miidiriiniin genellikle yaptirimi olmadig: dikkat ¢ekmektedir. Okul
midiirlerinin etik dig1 davrams sergileyen 6gretmenlerin davraniglarini gérmez-

den gelerek herhangi bir yaptirimda bulunmadig: 6n plana gikmaktadar:
Okul midiiriimiiziin bu etik digt davramsga tepkisi gormezlikten gelmekti (Nazl).

Vallahi hep séyledim, okul miidiirii dedigim kisinin bana kalirsa iki yil idarecilik yapmig
birisi olarak séyliiyorum, her yerde gozii olmast gerekiyor. Bizim okul miidiiriimiiz gor-
mezden gelmeyi tercih ediyor (Gorkem).

Okul miidiirtimiiziin bunlara kars1 bir tepkisi olmuyor. Genelde gérmemezlikten geliyor
(Betiil).

Katihmalar 6zel okullarda gretmenlerle yillik yapilan sézlegmeler neticesinde
ogretmenin gelecek yil okulda ¢alismaya devam edip edemeyeceginin belli oldugunu
ifade etmiglerdir. Bu sebeple 6gretmenlerin sergiledigi etik dis1 davraniglara okul mu-
dirinin yaptiriminin 6gretmeni igten ¢ikarma geklinde olabildigi anlagilmaktadar.

...Mesela dedikodu ve iste bu tarz gruplasmalar sebebiyle isten cikarildigim bildigim ar-
kadaglarim var (Filiz).
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Davramislarinda herhangi bir sikintisi olan égretmenler girdiikleri zaman bunlari gerek-
tigi sekilde okuldan uzaklastirtyorlar (Emre).

Bir kenara ¢ekip uyarilma var midir? Ben bunun olup olmadigini bilmiyorum. Bir sonraki
dénem anlasma dénemi o égretmenle anlasmadilar (Sibel).

Ogretmen Gériislerine Gore Etik Okul Ozellikleri

Katilimalar, etik bir okul i¢in 6zellikle okul miidiirlerinin etkili oldugunu belirte-
rek durust, adil, esit imkanlar sunan, samimi, uyumlu, ortak hedeflerin oldugu,
i birligi icinde ¢aligilan, giivenilir, 6gretmenin degerli oldugu, ihtiyaclarina 6nem
verildigi ve kanuni haklarinin korundugu okul ortamlarinin etik olacagini ifade et-
mislerdir. Ozel okullarda ¢alisan 6gretmenlerin okullarindan ve okul mudiirlerin-

den en ¢ok egitlik bekledigi anlagilmaktadir.

[darenin samimi bir ortam olusturmasi, dogru diriist olmay: Ilke edinen bir yonetim
olusturulmas: gayet etik bir ortam olusturur zaten dgretmenler arasinda da olumlu bir
hava olusmus olur béylece. Balik bagtan kokar yani (Zeynep).

Miidiiriin etkili oldugunu diisiniiyorum. Ogretmenleri de etik davranislara yonlendire-
bilecegini ve herkese tek bir dogrunun oldugunu gosterebilecegini diisiiniiyorum (Ayse).

[lk basta zaten midiiriin yani yonetici kisinin herkese esit bir sekilde davranmas: lazim
bu bir. fkincisine baktigimiz zaman iste herkese nesnel olarak yaklasmal iste ok tarafl:
yani herkesin gériigii alinarak bence bir ¢oziim yolu bulmasi gerekir (Emre).

Herkesin ayni 6neme sahip olmas: gerektigini diistiniiyorum. Bence ézel okullar bunlar:
yaparak daha mutlu insanlar yetigtirmeli diye diisiintiyorum (EIif).

Etik degerler okul, kurum, miidiir veya bunun personele davramsgi olarak adalet diyebi-
lirim. Etik olan onun disinda dogruluk, diiriistlitk cok 6nemli yani kanuni haklarimizin
korunmasi vs. Bunlar ¢ok énemli. Bunlara dikkat etmeleri lazim (Irem).

Katihimalar, gérugmelerde, kendilerini okul miidiirlerinin davraniglar ile veli-
lerin ve 6grencilerin karsisinda degersiz hissettiklerini dile getirip etik bir okulda
ogretmenlerin ihtiyaclarina 6nem verilmesinin ve 6gretmenlere deger verilmesinin
gerektigini ifade etmiglerdir.

Eger sen bir idareciysen dgretmeni ve veliye ayri ayr degerlendirmen lazim. Evet veli-
nin istekleri ve beklentileri olacaktir. Ogrencinin ulagmas: gereken bazi degerler vardr.
Fakat bu ikisi arasindaki iliskiyi kuran égretmen oldugu icin sen ilk basta égretmenin
diistincelerini ve mutlulugunu diistineceksin. Ogretmeni 6n plana almak zorundasin

(Sebnem).

Hayalimdeki etik okul aslinda Ggretmene, insana kiymet verilen yani mesela daha az
ders saatleri, 6gretmeni kendisini daha kiymetli hissedebilecegi etkinlikler olabilir (EIif).
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Tartisma

Ozel okul 6gretmenlerinin goriislerine gére, okul miidiirlerinin etik davraniglari-
nin incelenmesi amaciyla yapilan calismada, etik okul mudirinin kigilik 6zellikle-
ri, 6gretmenlere kars1 davranig bicimleri ve etik olmayan davraniglar: sorgulanmig-
tir. Ayrica 6gretmenlerin etik dig1 davraniglar: ve bu davraniglar: okul madurlerinin
tepkisi incelenmistir. Ogretmenlerin etik bir okulun nasil olmas1 gerektigi ile ilgili
dustinceleri aragtirlmigtir. Katihmailarin goriislerine gére etik bir okul midiriintin
kisilik 6ézellikleri yonetim becerileri, iletisim becerileri ve etkileme giicii becerileri
olmak tizere temalara ayrilmistir. Yonetim becerilerinden etik okul miidiirlerinin
ogretmenlere esit davranmas: ve adaletli olmasi gorusleri 6n plana gkmigtir. Mo-
orhouse (2002) yaptig: ¢calismada, okul miidiirlerinde bulunmasi gereken etik dav-
raniglardan birinin, okul mudiirlerinin adaletli olmas: sonucuna ulagmigtir. Aydin
(2002) egitim yéneticiligi meslegine iligkin etik ilkeleri belirledigi ¢aligsmasinda egi-
tim yoneticilerin adaletli olmasina deginmistir. Calismamizda Bérii (2015), Turhan
(2007), Giiltekin (2008), Kiigiikkaraduman (2006), Yildirim (2010), Brown, Trevi-
no ve Harrison (2005), Aykanat ve Yildirim (2012), Buyiikgékee (2015), Simgek
ve Altinkurt (2009) calismalari ile okul midiirlerinin adaletli ve esitlik ézellikleri
baglaminda benzer sonuglara ulasilmistir. Ozel okul yoneticilerinin birlikte ¢alig-
tig1 6gretmenlere yonelik davraniglarinda esitlik ilkesini 6n plana almas: gerek-
mektedir. Ozel okullarda 6gretmenlerin 6gretmenlik deneyimleri, ticretlendirme
kriterleri gibi farklilik tegkil eden durumlarin olmasi, yoneticilerin 6gretmenlere
esit ve adaletli davranmasi yoniinde engelleyici unsurlar oldugu digiiniilebilir (Yil-
maz ve Altinkurt, 2011). Bu baglamda ¢alismanin sonucu, egitim politikalarinin
dizenlemesinde 6zel okullarda ¢alisan 6gretmenlerin esitlik ilkesine gore ¢alisma

ortamlarinin olusturulmasinin gerekliligini 6n plana ¢ikarmaktadir.

Goriigsmelerde elde edilen bulgularla etik bir okul miidiiriiniin davranislari; ca-
liganlara verdigi degere iliskin davranislari, etik bir yénetim anlayisina iliskin dav-
raniglar ve egitlik ilkesine iligkin davraniglar olmak tizere temalara ayrilmig ve 6§-
retmenlerin etik bir okul mudurintn davraniglariyla caliganlarina deger vermesini
bekledikleri ile ilgili goriisler 6n plana ¢ikmistir. Ozel okul 6gretmenlerinin goriis-
lerine gore, okul miidiirlerinin 6gretmene verdigi deger beklentiyi kargilamamak-
tadir. Ancak Erdogan (2007), kamu okullarinda ¢aligan 6gretmenlerle okul mudir-
lerinin etik davraniglar ile ilgili yaptig1 calismada, okul miidirlerinin égretmene
verdigi 6nemin yiksek diizeyde oldugunu tespit etmistir. Bu iki aragtirma sonucu-
nun tam olarak értigsmemesinden hareketle gelecekte yapilacak olan mesleki etik

caligmalarinda 6zel okullarda 6gretmene verilen deger konusunda celigkili nok-
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talarin aydinlatilmas: saglanabilir. Ayrica 6gretmenler, etik bir okul mudurtnin
ogretmenlerle ig birligi icinde olmalari, karar alma becerilerine ve diriistlik anla-
yisina sahip olmalarin 6gretmenlere davranig bi¢ciminin de bu 6geler cercevesinde
olmas: gerektigini belirtmiglerdir. Yapilan aragtirmalarda 6gretmenlerin etik okul
miudirlerinden okulda ig birligi icinde ortak kararlar alabilme davranis: gostermesi
gerektigi gorustinin 6n plana ¢tkmasi, ¢aligmanin bulgularini destekler niteliktedir
(Aktoy, 2010; Ertiirk, 2012; iskele, 2009; Kiling, 2010; Simsek ve Altinkurt, 2009;
Yildirim, 2010). Okullarda liderlige geleneksel bakis acisiyla okul érgiitinin tepe-
sinde stiper kahraman olarak kabul edilen okul yéneticilerinin bulunmas: gerektigi
goruginin aksine (Baloglu, 2011) ¢gretmenlerin istekleri, okul yéneticileriyle ig
birligi icinde ¢aligmaktir. Bu bulgudan hareketle okullarda alinacak kararlarda 6g-
retmenlerin goriuslerinin de dikkate alinmasi, okul yoneticilerinin is birligine dayali

liderlik davramglar sergilemeleri gerekmektedir.

Ozel okullarda ¢alisan okul miidiirlerinin ve 6gretmenlerin etik olmayan davra-
niglan sorgulanmigtir. Okul miidiirlerinin etik dig1 davraniglarindan adalete iligkin
davraniglar temas altinda 6gretmenlere egitlik ilkesine gére davranmama davranigt
on plana gkmigtir. Katihmailar, okul mudirlerinin 6gretmenlere egit davranmadi-
gin1 belirtmiglerdir. Buytkgokee'nin (2015) yaptig1 calismada 6gretmenlerin, okul
miidirlerinin adaletsizlik ve ayrimcilik gibi etik dig1 davramiglar oldugunu ifade et-
mesi sonucuyla aym sonuglara ulagilmistir. Ayrica ¢aligana verilen deger davraniglar
temasi altinda okul mudiirlerinin velileri 6gretmenden tstiin gérmesi de etik dig1 bir
davranis olarak sunulmustur. Ozel okul 6gretmenlerinin fabrikalarda mekanik islerle
ugragan isciler olarak goriilmesi anlayig ile velilerin ve 6grencilerin 6gretmenlerden
degerli gérulmesi sagirtia degildir (Alg, 1996). Etik degerlere sahip okul yéneticile-
rinin okul ve toplum arasinda iyi bir etkilegim igerisinde olmasi beklenmektedir. Bu
durum 6zel okul yéneticileri agisindan bir derece daha énemlidir. Ozel okul midiir-
lerinin veli odakl yaklagim sergilemeleri, egitim stirecini sekteye ugratabilmektedir.
Katihmalarin verdigi cevaplardan 6gretmenlerin 6grenci kargisinda kugitk dugtril-
mesi de okul mudurlerinin sergiledigi etik dig1 davranislar arasinda olmasi, aragtir-
manin ¢arpici sonuglarindandir. Mesleki etik davraniglar: kapsaminda 6gretmenlerin
sayginlig1 boyutu, egitim politikalarinda énem verilmesi gereken bir konudur. Og-
retmenlerin egitimine, kigisel gelisimine ve en 6nemlisi sayginligina ne kadar énem
verilirse egitimin niteligi o kadar artirilir (Temiz, 2001). Okullarda sistemi harekete
geciren 6gretmenlerin okul yoneticileri tarafindan 6grencilerin kargisinda onur kiricl
davraniglara maruz kalmasi, sistemin ¢ékmesine neden olabilir. Okul mudirlerinden
6gretmenleri “liderlerin lideri”, 6grencileri de “bas 6grenen” olarak gérmesi ve bu

yaklasimla davraniglar sergilemesi beklenmektedir (Rezach, 2002). Bu sonuglar 1g1-
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ginda tespit edilen okul yoneticileri-6gretmenler arasindaki iletisimde yaganan etik
sorunlarin, Turk egitim sistemindeki gerekli birimler tarafindan dikkate alinmasi ve

ivedilikle gereginin yapilmas: énem tagimaktadir.

Galigmada, 6gretmenlerin sergilemis olduklar etik dig1 davramiglarin sorgulan-
masinda katiimalarin ¢ogunlukla 6gretmenlerin birbirlerinin a¢igini yakalama ve
bu durumdan faydalanma egiliminde olduklar1 gérillmistiir. Yilmaz ve Altinkurt
(2011), 6zel okullarda birbirlerini suclayan, stirekli kendilerine savunma mekaniz-
masi geligtiren, giiven duygusundan uzak ¢aliganlarin arasindaki rekabetin, etkili
okul ikliminin olugsmasinda énemli bir engel oldugunu ifade etmiglerdir. Caligan-
larin birbirine bagliligi azalinca beraberinde is doyumlarinin ve performanslarin
disisu gerceklesmektedir. Mutsuz 6gretmenler, mutlu bir gelecek yetistiremezler
(Bityiikdere ve Solmus, 2006). Ayrica 6gretmenlerin mesleki etik dig1 davraniglar
temasi altinda yaptig: isin sorumlulugunu almama, gereken énemi vermeme gek-
linde etik dis1 davramis sergiledikleri anlagilmaktadir. Aydin’a (2003) gére egitim
kurumlarinda ¢alisanlarin yapmasi gereken igleri geciktirmesi ya da gerekli énemi
vermemesi, egitimcinin sorumlulugunu ihmal etmesi demektir. Caliganin gérevini
ihmal etmesi hem kanuni bir su¢ hem de etik ilkelere aykir1 bir davranigtir.

Katimalarin verdigi cevaplara gore, 6gretmenlerin etik digi davraniglari-
na yonelik olarak 6zel okul miidiirlerinin ¢ogunlukla davranigi gérmezden gelme
egiliminde olduklar: tespit edilmigtir. Okul mudirlerinin 6gretmenlerin etik dist
davraniglarini gérmezden gelmesi, davraniglari onaylamas: veya ilgilenmek isteme-
mesi anlamlarina gelebilir. Ancak béyle durumlarda 6gretmenlerin etik dig1 davra-
niglarinin artig1 gibi istenmeyen durumlar ortaya ¢ikabilir. Elde edilen bu bulgu,
Buyiikgokee'nin (2015) 6gretmenlerin etik dis1 davramiglarina okul miidiirlerinin
cogunlukla herhangi bir yaptirim uygulamadiklar: bulgusu ile 6rtiigmektedir. Ayri-
ca Buyitkgokee'nin (2015) kamu okullarinda ¢aligan 6gretmenlerle yaptig: caligma-
sinda okul midiirlerinin 6gretmenlerin etik dig1 davraniglarina karg: uyguladiklar:
yaptirimlarin uyari cezas: seklinde oldugunu sonucuna kargilik caligmamizda, 6zel
okul 6gretmenlerinin etik dig1 davraniglari i¢in uyar: cezas: yerine isten ¢ikarilma
seklinde yaptirimla karsilagtiklar1 sonucuna ulagilmigtir. Ozel okullarda 6gretmen-
lerin uyar: cezasi almadan isten ¢ikarilma cezasina maruz kalmalarinin ne dere-
ce etik oldugu konusu uizerine dugtniilmelidir. Bu nedenle miiteakip ¢aligmalarda
ozel okul 6gretmenlerinin ig giivencesizligi konusunun dikkate alinmasi ve derinle-

mesine incelenmesi yararh olacaktur.

Ozel okul 6gretmenlerinin etik bir okul anlayisinin altinda esitlik ilkesi oldu-

gu anlagilmaktadir. Etik bir okul miidirinan etik bir okul iklimi tizerinde buyuk
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bir etkisi oldugunu disiinen katilimailar, ortak hedef dogrultusunda ¢aliganlarin is
birligi icinde oldugu kurumlari, etik kurumlar olarak ifade etmiglerdir. Borii (2015)
ve Karakose (2008), okullarda etik kiltiiriin etik bir okul miidiiriiniin 6rnek dav-
raniglariyla mimkiin olacagini vurgulamistir. Bu baglamda okul mudurlerinin en
onemli gorevleri arasinda hi¢ siiphesiz ¢aliganlari arasinda ayrim yapmamalari,
tum personele egit seviyede yaklagimlarini sayabiliriz. Her ¢alisanin degerli oldu-
gunu, fikirlerinin kendisi i¢in 6nemli oldugunu ve saygideger bir gorevi icra ettik-
lerini ¢aliganlarina hissettirmelidir. Tam okul ¢aliganlari, okulun sundugu egitim
olanaklarindan esit derecede yararlanmali, bagarili olmak icin egit firsatlara sahip
olmalari, kendilerine egit davranmiglar gosterilmelidir. Kamu okullarinin yani sira
etik ilkelerinin g6z ard edilebildigi 6zel okullarda da meslek etigi hakkinda yapilan
calismalarin artirilmasi, 6zel okullarda ¢alisan 6gretmenlerin ve okul midirlerinin
meslek etigi tizerine diizenlenen kanunlarin uygulanmasina yonelik teftislerin sik-
lastirilmasi 6nerilebilir.
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Inlight of studies on management problems in private schools (Akyol, 2008; Aslan,
2016; Cent, 2007; Saylan, 2013), having school administrators who possess pro-
fessional ethics is thought able to play an important role in solving management
problems. Therefore, questioning the ethical behavior of school principals is neces-
sary for teachers and other stakeholders working in private schools. This study is
thought to bring different expansions to the field in terms of protecting the ethical
rights of educators working in private schools that show autonomy in human re-
source policies. In this regard, the aim of this study is to reveal the ethical behav-
iors of school principals according to the opinions of private school teachers. The
following question has been addressed within the scope of the study: “What are
the personality characteristics and behavioral styles of ethical school principals, the un-
ethical behaviors of school principals and teachers, and the characteristics of an ethical
school?” The research is important in terms of arriving at detailed data based on
teachers’ semantic world instead of objective data about the ethical behaviors of

school principals.

The study, designed according to the phenomenological design, has been con-
ducted with 16 private school teachers who were determined using the snowball

sampling method. By considering that the participants will have difficulty express-
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ing their opinions about the ethical behavior of school principals due to trust prob-
lems experienced while working in these schools or being unable to answer ques-
tions sincerely, this study has used the snowball sampling method in asking private
school teachers their opinions on the ethical behaviors of school administrators.
The study’s data have been obtained using a semi-structured interview form and

have been analyzed using descriptive analysis.

According to the participants’ opinions, the personality characteristics of an
ethical school principal have been divided into the themes of management skills,
communication skills, and efficacy skills. Ethical school principals’ treating teach-
ers equally and fairly have come to the forefront among management skills. Moor-
house’s (2002) study concluded that one ethical behavior school principals should
have is fairness. Similar results have been reached in terms of school principals be-
ing fair and having the characteristics of equality in other studies (e.g., Bérii, 2015;
Turhan, 2007; Giiltekin, 2008; Kiiciikkaraduman, 2006; Yildirim, 2010; Brown,
Trevino, & Harrison, 2005; Aykanat & Yildirim, 2012; Buyiikgokee, 2015; Simgek
& Altinkurt, 2009). Private school administrators should prioritize the principle of
equality in their behaviors toward the teachers with whom they work. As various
cases are found that have created differences in private schools such as teachers’
teaching experiences and wage criteria, obstacles are considered to exist in admin-
istrators treating teachers equally and fairly (Yilmaz & Altinkurt, 2011). In this
context, the results of the study emphasize the need to have work environments
created for teachers working in private schools according to the principle of equal-

ity in the regulation of educational policies.

Based on the findings from the interviews, the behaviors of an ethical principal
are divided into the following themes: behaviors related to the weight attached to
employees, behaviors related to an ethical management approach, and behaviors
related to the principle of equality; the foremost opinion is that teachers expect an
ethical school principal, using behavior, to take the employees seriously. Accord-
ing to private school teachers’ opinions, the seriousness with which school princi-
pals deal with teachers does not meet teachers’ expectations. However, Erdogan’s
(2007) study, conducted with teachers on the ethical behaviors of public school
principals, found the importance principals attach to teachers to be high. Given the
fact that the results of these two studies do not fully overlap, professional ethics
studies conducted in future may clarify conflicting points about the weight princi-
pals attach to teachers in private schools. In addition, teachers stated that an ethi-

cal school principal should cooperate with teachers and have decision-making skills
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and an understanding of honesty and that their behaviors towards teachers should
be within the framework of these factors. Previous research (Aktoy, 2010; Ertiirk,
2012; iskele, 2009; Kiling, 2010; Simsek & Altinkurt, 2009; Yildirim, 2009, 2010)
has found that teachers expect ethical school principals to cooperatively make joint

decisions at school; this supports the findings from the current study.

The teachers were also asked about the unethical behaviors of school princi-
pals and teachers working in private schools. Regarding the unethical behavior
of school principals, not behaving towards teachers according to the principle of
equality, which falls under the theme of fairness-related behaviors, has come to
the fore. Buyiikgokee’s (2015) study reached the same conclusions, as the teach-
ers stated school principals to have unethical behaviors such as unfairness and
discrimination. In addition, school principals’ valuing parents over teachers was
presented as an unethical behavior under the theme of value-behaviors shown to
employees. It is not surprising that Parents and students being seen as more val-
uable than teachers is not surprising, given the understanding that private school
teachers are seen like mechanical workers in factories (Alic, 1996). Ethical school
managers are expected to have positive interactions with the school and society.
This is more important for private school administrators. Private school principals’
parent-centered approach may interfere in the education process. A striking result
of the study regarding participants’ responses is humiliating teachers in front of

students also being among school principals’ unethical behaviors.

Regarding the unethical behaviors of teachers, the study has shown partici-
pants mostly tend to uncover others’ deceits and take advantage of this situation.
Yilmaz and Altinkurt (2011) stated the competition between employees who
blame each other, who constantly develop their own defense mechanisms, and who
do not trust one another is an important obstacle to creating an effective school
climate in private schools. Job satisfaction and performance decrease as employee
commitment decreases. Unhappy teachers cannot raise a happy future (Buyikdere
& Solmus, 2006). In addition, teachers are understood to exhibit unethical behav-
iors under the theme of professional unethical behaviors in the forms of refraining
to take responsibility for the work they do and not attaching enough seriousness.
According to Aydin (2003), delaying or disregarding the tasks required in educa-
tional institutions means educators are neglecting their responsibilities. Employee

negligence is both a legal crime and a violation of ethical principles.

According to the answers participants gave, private school principals tend to ig-

nore teachers’ unethical behaviors. School principals’ ignorance of teachers’ unethi-
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cal behaviors may signify the principal approves the behaviors or is unwilling to deal
with them. However, such cases can result in undesirable situations such as the teach-
er’s unethical behaviors increasing. This finding overlaps with Buytukgokee’s (2015)
finding that school principals often do not impose any sanctions against teachers’
unethical behaviors. In addition, Buytikgokee’s (2015) study, conducted on teachers
working in public schools, found principal-imposed sanctions against teachers’ un-
ethical behaviors to be in the form of warnings, whereas our study has found private
school teachers to have faced sanctions for unethical behavior in the form of dismiss-
al instead of warnings. Consideration should be given to the ethicality of being dis-
missed without a warning for private school teachers. For this reason, addressing and

examining private school teachers’ job insecurity would be useful in future studies.

The principle of equality is understood to lay under private school teachers’
understanding of school ethics. Participants who think ethical school principals
have a major impact on ethical school climate described ethical institutions as place
where employees cooperate in line with common goals. Bérii (2015) and Karakése
(2008) emphasized that establishing an ethical culture in schools is possible with
the example behaviors of an ethical school principal. In this context, non-discrim-
ination among employees and ensuring that all employees are treated equally can
undoubtedly be named among the most important duties of school principals.
Principals should make their employees feel valuable, that principals find employ-
ees’ ideas important, and that employees do a respectable job. All school employees
should benefit equally from the educational opportunities offered by the school,

have equal opportunities to be successful, and be treated equally.
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Degerlendiren: Burak Leblebicioglu

Bagkent Universitesi Kazan Meslek Yiiksekokulu Isletme Yonetimi Programi 6gre-
tim tiyesi Dr. Ogr. Uyesi Cagla Pinar Bozoklu ve Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi 6gretim tyesi Prof. Dr. Sanem Alkibay’in birlikte kaleme aldik-
lar1 ve 2017 yilinda Siyasal Kitabevi tarafindan yayimlanan Néropazarlama Reklam
Tasarimi ve Etik adli kitap, pazarlamanin énemli fenomenlerinden biri olan néro-
pazarlama kavramini derinlemesine inceleyerek konu ile ilgili genis bir yelpazede
bilgiler sunmaktadir. Toplam 199 sayfa ve 2 ana bolimden olusan kitabin ilk Bé-
lim’tnde, néropazarlama ve reklam kavramlar ile temel bilgiler verilirken 2. Bo-
lam’inde ise reklam etkinliginin néropazarlama yontemleri ile nasil degerlendiril-
digi, néropazarlama uygulamalarinin tiiketiciler tizerindeki etkileri ve etik agcidan

sorgulanmasi ele alinmaktadar.

Tiiketicilerin zihninde yer alan ve ortaya ¢ikaramadig: ya da ¢ikartmaktan imti-
na ettigi bilgilere ulagsmada biiytk bir 6neme sahip néropazarlama kavramini genis
bir cercevede ele almasi bakimindan kitap 6vgiiyii hak etmekle birlikte néropazar-
lama uygulamalarinin etik agisindan incelenmesi kismindaki bilgilerin yiizeysel
olarak irdelendigini séylemek yerinde olacaktir. Etik kavrami kitabin baghginda
acikca yer alsa da belirtilen kismin, kitabin sadece 6 sayfasinda yer tutmasi, esere

yapilabilecek elestirilerin baginda gelecektir.

@ Ars. Gor. Dr., Medeniyet Universitesi, burak leblebiciogluemedeniyet.edu.tr
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Tiiketiciler izerinde gerceklestirilen pazarlama aragtirmalarinda uygulanmasi
bakimindan en ¢ok siiphe ve soru igareti iceren néropazarlama aragtirmalarinda,
etik kodlarin dogru belirlenip insanlarin zihnindeki belirsizligi gidermek gerek-
mektedir.

Bu cercevede eserde noropazarlamanin etik agidan ele alindigi bélimde derin-
lemesine tespitler mevcut olmamakla birlikte bu kodlarin ne olmas: gerektigine
dair herhangi bir ipucu da paylagilmamistir. Oysa Néropazarlama Bilim ve Tica-
ret Dernegi'nin (Neuromarketing Science And Business Association) web sayfasinda
actkca bu kodlardan bahsedilmektedir (NMSBA, 2019). S6z konusu kitapta bu etik
kodlara deginilip hem toplumun ¢ekinceleri hem de buna kargilik néropazarlama
aragtirmacilarinin kaygilarinin giderilmesi igin ne tiir 6nlemler gelistirebileceginin
veya uygulamada ne tir 6nlemlerin mevcut oldugunun belirtilmesinin okuyucu
icin 6nemli bir katki olabilecegini sdylemek mimkindir. Buna ek olarak ilgili eser-
de noropazarlama ve reklam tasariminin ele alindig: bélumlerde olduk¢a zengin
kaynakea kullanilmasina ragmen néropazarlama uygulamalarinin etik agidan ele
alindig1 kisimda yalnizca 8 kaynaga yer verilmis olmas: ve giincel kaynaklara agirlik
verilmemis olmasi da dikkat ¢eken bir bagka husustur.

Bunun yani sira kitapta kar odakli ve kar odakl: olmayan kurumlardaki néro-
pazarlama uygulamalar: ele alinmig ve bu baglamda tiiketici bakis acisinin nasil
farklilik gosterdigi belirtilmistir. Bu noktaya temas edilmesi, néropazarlama uygu-
lamalarinin sosyal amaglar dogrultusunda gergeklestirildiginde tiiketiciler tarafin-
dan daha etik ve kabul edilebilir olarak algilandigini ortaya koymaktadir. Dahasi
kitapta, sosyal politikalar kapsaminda toplum yararina ¢aligan (tiitiin, alkol, uyus-
turucu vs. ile micadele gibi konularda) kamu kurumlarinin néropazarlama tek-
niklerini kullanmasinin daha etik algilanmasi yéniinde aydinlatict bir ¢calismadan
bahsedilmektedir. Bu agidan bakildiginda aslinda néropazarlama uygulamalarinin
dogru kigilerce ve dogru amaglar dogrultusunda yapildiginda, toplum icin ne denli
kritik ve 6nemli olduguna vurgu yapilmig ve konunun, toplum yararina dair hiz-
metlerdeki 6nemi gozler 6niine serilmistir. Boylelikle kargilagtirmali sayilabilecek
bir ¢ercevede eserde, néropazarlamanin tiiketiciler i¢cin olumsuz algilanan yénleri-

nin yani sira olumlu yénlerine de sahip olabilecegi anlagilmaktadur.

Kitabin sonug¢ kismina dair yapilabilecek elegtirilerin baginda daha kapsamli ve
uzun tutulmasina dair tavsiyelerin verilmesi mamkiin olabilecegi gibi bu bélim-
de bahsi gecen Helsinki Bildirgesi'ne atfen kendi ¢ikarlari dogrultusunda hareket
eden igletmelerin Bildirge’yi i¢sellestirme derecelerine deginilmis ve bu igletmele-

rin icsellestirme derecelerinin, néropazarlama aragtirmalarinin bilimsel kalitesini
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ortaya koyacagina vurgu yapilarak énemli bir noktaya isaret edilmigtir. Bununla
birlikte Helsinki Bildirgesi'ne dair herhangi bir ipucu veya bilgi verilmemis olmasi,

konunun okuyucunun zihninde net olarak yer almasini zorlagtirmaktadir.

Sonug olarak eserin pazarlama literatiiriine katkisinin géz ardi edilemeyecegi
ve alaninda oldukea degerli bir sirada bulunmaya aday oldugunu s6ylemek yerinde
olmakla birlikte etik acidan ele alinig bi¢ciminin okuyucuyu bekledigi diizeyde tat-
min edememe ihtimalini de tagidig1 belirtilmelidir. Ozellikle néropazarlama gibi
hayatin her alaninda rol oynayan ve gerek tiiketim gerekse toplum yararina yapilan
bircok faaliyet ve uygulamanin konusunu ele alan eserlerde, etik kavraminin ne

denli 6nemli oldugu yadsinamaz bir gercektir.
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2014 yihinda Istanbul Universitesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iligkileri Anabi-
lim Dalrndan mevcut kitapla ayn1 adla ¢ikardig: tezini sunarak doktora egitimini
tamamlamis olan yazar Emel Istar-Isikli, Diizce Universitesi Saglik Yonetimi Boli-
mii'nde Dr. Ogretim Uyesi olarak gérev yapmaktadir. Engelliler, go¢cmenler ve ka-
dinlar bagta olmak tizere toplumdaki dezavantajli gruplarla ilgili ¢cesitli caligmalar1
oldugu da goz 6niinde bulundurulursa yazinda da toplumda da ikinci plana hatta
belki daha da geri plana atilan bireylerin sosyal yagsam ve ¢alisma hayatindaki ko-
numlarina iligkin olduk¢a degerli katkilar: bulunmaktadir. Tez ¢aligmasina daya-
nan Isletme Ortakliklarmin Siirdiriilebilirliginde Is Etigi adli ¢alismasinda yazar,
is ahlakini ve buna iligkin sorunlarin kiiciik ve orta buyukliukteki sirketlerde nasil
etkili oldugunu incelemeyi amaglamigtir. {lk Béliim'de ortaklik kavramini ve islet-
melerde ortaklik tiirlerini ayrintili olarak ele alms, {kinci Boliim'de isletmelerde ve
aile igletmelerinde bagar1 ve siirduriilebilirlikle iligkili bazi kavramlar ve sikintilar-
dan bahsetmis, Uctincii Boliim'de etik ve ahlak kavramlarini ele alarak isletmeler ve
ig etigiyle iligkili problemlere deginmis, Dérdinci Bolum'de Trabzon'da kigik ve
orta 6lgekli aile igletmelerinde gerceklestirdigi arastirmasini nasil uyguladigini ve

sonuglarini ayrintili olarak ele almigtir.

Her ne kadar kitap icerisinde de belirtildigi gibi “calismanin temel amaci, iglet-

me ortakliklarinin surdirilebilmesine is etiginin etkisini incelemek” (Istar, 2015,

@ Ars. Gor. Dr., Medeniyet Universitesi, tutku.seckinemedeniyet.edu.tr
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s. iii) olsa da baglikta da gecen isletme ortakhig, surdiirilebilir olmak gibi kavram-
lar daha farkli kavramsallagtirildiklar i¢in ilk bagta kitaba ¢ok da konsantre olama-
digimi, bu kavramlarla neyin kastedildigini anlamak i¢in fazlaca ¢aba sarf ettigimi

belirtmeliyim.

Yazar, isletme ortakligiyla neyi kastettigini daha ikinci sayfadan acikea belirt-
mis olsa da yine de yan anlamlar, satin alma-birlegmeler gibi ortaklig: cagristiran
bagka seyler aramiyor. Sturduriilebilir olma, isletme siirdurilebilirligi ise “igletme-
nin gelecegini riske atmadan faaliyetlerine basariyla devam edebilmesi” (Istar,
2015, s. 43) olarak tanimlanmug ve kitap boyunca bir¢ok 6rnekten de anlagildig:
tizere aslinda uzun 6mirla sirketler ile bagdastirilarak ekonomik ve fiziki olarak
varliklarini sturdurilebilirlikleri tizerinde durulmustur. Yazar, bu konuya oldukga
ozen gostererek kavramlar icin agik¢a tanimlamalar yapmis olsa da bagliktan do-
lay1 beklenti farkli yénde olustugu icin agik¢as: biraz yaniltici oldu. Kitabin baghg:
“Isletmelerin Devamliliginda Ahlaki Olmayan Davraniglarin Etkisi” olsa cok daha
yerinde olabilirdi.

Gerek sirket tiirleri gerekse igletmelerde etik ile ilgili sorunlarla ilgili cok kap-
saml bir literatiir saglanmis ve yazar, okuyucuyu bu konular hakkinda detaylica
bilgilendirmigtir. Ne var ki bu kadar kapsaml bir sekilde ele alinmig olmasi, yaza-
rin konuya odaklanmasina engel olmus zaman zaman metnin akigini engellemig-
tir. Baz1 kisimlarda yazar, odaktan koparak okuyucuyu bilgilendirme misyonuna
odaklanmistir (6rn.; ortaklar/yoneticiler aras iligkilerde verilen ekip ¢aligmas: ve
ideal yonetici ile ilgili maddeler). Genel yaklasimlarin ¢ok iyi 6zetlenmis olmasi ve
yazarin bir taraf tutmamis olmasi, kitabin giicli yonleri olsa da belirli bir kuram-
sal bakig acisina odaklanilmis olsa literatiirde bir sinir ¢izilerek akiciligin ¢cok daha
guizel saglanabilecegi kanaatindeyim. Herhangi bir taraf tutmama konusundaki
ozen, sonug kismina gelindiginde yalnizca ¢aligmanin 6zetinin verilmesi seklinde
oldugunda rahatsiz edici oluyor, bir okuyucu olarak insan biraz yorumlama, biraz
farkli goriislerin de olmasi gerektigini diisiintiyor. Yani yazar, sonug kisminda ashin-
da isledigi konuyu ¢ok da acikliga kavusturamadan esere son noktay1 koyuyor. Or-
negin; yardimseverlik ve duriistlitk gibi gitven algisim olusturan etmenler (Mayer,
Davis ve Schoorman, 1995), nitel aragtirma kisminda éne ¢ikiyor, sonug kisminda

en azindan bunlara deginilebilirdi diye distiniyorum.

Kitabin genelinde ¢ok genis ve kapsamli kaynak kullanimi1 mevcut. Yazar, in-
celikle diigiinerek farkl gériiglere ve baglantili kavramlara deginmis ve hem Tirk
yazinim hem yabanca yazim dikkatle tarayarak her gériige yer vermeye calismis.

Fakat kitabin iki kisminda, geneldeki bu 6zeni géremiyoruz. Isletme ortakliklari-
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nin strdurilebilirliginde is etiginin etkisini gosteren ¢aligmalar ve ortakliklarin
surdurilebilirligini saglayan etkenleri inceleyen ¢alismalar kisminda literatardeki
caligmalara ¢ok kisith deginilmis. Yazindaki her makaleye ulagmak zaten mumkin
olmayacagi icin bu konudaki temel sikint1 da kanimca yine herhangi bir kurama da-
yanmamak ve odak noktasimn iyi belirleyememekten kaynaklaniyor. Bu konularda
yapilmus ¢caligmalar: ayrica vermektense metin icinde hipotezler olugturarak daha
derli toplu ele almak, yazarin argiimanlarini daha iyi anlatmasim saglayabilirdi.
Aragtirmasini anlattigi son kisimda da yine bu odak sorununu gériiyoruz. Calisma
metodolojisi, kisitlari, aragtirmanin agamalari ile ilgili siirecler 6rnek verilebilecek
nitelikte iyi islenmis. Ozellikle nitel gériigsmeler calismay1 cok zenginlestirmis fakat
nicel kisimda demografik 6zelliklerin etkileri ile iligkili birtakim tablolar arasinda
kaybolunabiliniyor.

Temelde, girket sahibi ve yoneticilerin hedeflerinin ve alacag: risklerin farkl
oldugunu dolayisiyla aralarinda ¢ikar catismalar: olabilecegini 6ne stren (Eisen-
hardt, 1989) vekalet kuramini odak olarak alsa kiigiik ve orta biyukli igletmelerde
bu konular hakkinda yapilan caligmalar ¢ok kisith oldugu icin yazina verdigi katkiy:
daha da guzel ortaya cikarabilirdi. Her ne kadar etik kavrami, durustlik, gaven,
adalet gibi ahlaki kavramlarla yakindan iligkili olsa da (Solomon, 1992) kitapta
sonlara gelindiginde asil problemin is etigi degil bireysel ahlak dig1 davraniglar ve
giiven problemi oldugu goriiliyor. Yani yazar, ig etiginin ya da sirket tirlerinin 6te-
sinde ashida bu konulara yogunlagsa ve kitap bu gekilde kurgulansa, geligse kanimca
¢ok daha iyi olabilirdi. Yazina 6nemli bir katki sagladigi bir gercekken odak noktasi
belirlememesi bu katkiy: bir hayli gélgeliyor.
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