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ÖNSÖZ 

İnsan yaratılış gereği meraklı bir varlıktır, tarih boyunca bu merakı sayesinde 

yeniliklerin peşinden koşmuş beşeriyetin yaratılış gayesini, birbirleri ile olan 

münasebetini anlamaya çalışmıştır. Beşeriyetin bu anlamlı merakını gidermek için en 

önemli vesile ise bilim olmuştur. İnsanın yaşam boyunca davranışlarını ve diğer 

insanlar ile olan ilişkisini inceleyen sosyal bilimler sayesinde insanın her geçen gün 

farklı bir boyutu keşfedilmektedir. 

Toplum içinde yaratılan insan, hayatını da toplum içinde sürdürmek 

durumundadır. İnsanların sosyal hayat içindeki davranış durumları ferdi olarak 

incelenebildiği gibi toplu bir şekilde grup davranışı olarak da incelenebilmektedir. 

Bu çalışmada amacımız örgüt içindeki insanların bireysel düzeyde davranışlarının 

anlaşılması ve açıklanmasıdır. Bu amaçla, dört farklı örgütsel değişken bir arada 

incelenmiş ve birbirleri arasındaki etkileşimler anlaşılmaya çalışılmıştır. 

İş dünyasında etik davranma küresel olarak önem taşıyan bir olgudur. Örgütler 

küresel olarak genişledikçe, farklı beklenti ve değerlere sahip olan ancak örgütsel 

amaçlar ve hedeflere ulaşmak için birlikte çalışan birçok insanı içermektedir. İş 

dünyasında etik, insanların işlerinde dürüstlük, adalet ve sorumluluk gibi değerlerini 

nasıl ifade ettiklerini gösterdiği için örgütlerde önemli roller üstlenmektedir. Bu, 

kamu ya da özel sektör fark etmeksizin iş dünyasının tamamını kapsamaktadır. 

Bu kapsamda çalışmamızda etik liderlik, örgütsel etik değerler, algılanan 

örgütsel destek ve özdeşleşme olarak dört değişkenin birbirlerine olan etkisi 

karşılaştırmalı olarak incelenmektedir. Bu tür etkileşimlerin incelenerek ortaya 

konulması kamu veya özel sektörde etkili ve verimli yönetim organizasyon 

modellerinin keşfedilmesini sağlayacaktır. Bu bağlamda çalışmamızın etik değerler 

özelinde çalışma yapan yönetim ve organizasyon alanındaki araştırmacılara farklı bir 

pencere açmasını ve literatüre katkıda bulunmasını dileriz. 
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ÖZET 

ETİK LİDERLİK VE ÖRGÜTSEL ETİK DEĞERLERİN ALGILANAN 

ÖRGÜTSEL DESTEK VE ÖZDEŞLEŞMEYE ETKİSİ: KARŞILAŞTIRMALI 

BİR ÇALIŞMA 

GÖZÜM, Sibel 

Yüksek Lisans, İşletme Bilim Dalı 

Tez Danışmanı: Prof. Dr. Cem Harun MEYDAN 

Ağustos – 2020, 103 sayfa 

İş dünyasında etik davranma küresel olarak önem taşıyan bir olgudur. 

Örgütlerin küresel hedeflerine ulaşmak için örgüt içinde etik değerleri hayat 

geçirmesi çok önemlidir. Ayrıca örgütün etik ilkeler çerçevesinde yönetilmesi önemli 

bir etki oluşturmaktadır. Bu çalışmanın amacı, etik liderlik, örgütsel etik değerler, 

algılanan örgütsel destek ve özdeşleşme olarak dört değişkenin birbirlerine olan 

etkisini karşılaştırmalı olarak incelemektir. Bu bağlamda, değişkenler arası ilişkileri 

ortaya koyması amacıyla, T.C. Çevre ve Şehircilik Bakanlığı’nın merkez 

teşkilatındaki 4/D işçi kadrolarında görev yapan 476 kadrolu ve geçici işçilerden 

oluşan evrenin tamamından anket yöntemiyle veri toplanarak yapısal eşitlik modeli 

ile yol analizi kullanılmaktadır. Böylelikle etik liderlik algıları ile örgütsel etik 

değerlerin / algılanan örgütsel destek ve özdeşleşme eğilimlerinin belirlenmesi 

amaçlanmaktadır. Araştırma sonunda elde edilen bulgulara göre, etik liderlik, 

örgütsel etik değerler, algılanan örgütsel destek ve örgütsel özdeşleşme değişkenleri 

arasında olumlu ve anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Sonuç olarak 

çalışanların algıladıkları etik liderlik davranışları ile örgütsel özdeşleşme ve algılanan 

örgütsel destek düzeyleri arasında olumlu ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Anahtar Kelimeler: Algılanan Örgütsel Destek, Etik Liderlik, Örgütsel Etik Değerler, 

Özdeşleşme 
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ABSTRACT 

ETHİCAL LEADERSHİP AND EFFECT OF ORGANİZATİONAL ETHİCAL 

VALUES UPON PERCEİVED ORGANİZATİONAL SUPPORT AND 

IDENTİFİCATİON: A COMPARATİVE STUDY 

GOZUM, Sibel 

Master, Department of Management 

Thesis Supervisor: Prof. Dr. Cem Harun MEYDAN 

August – 2020, 103 pages. 

Ethical behavior in the business world is a globally important phenomenon. It 

is particularly important that organizations materialize ethical values within the 

organization to achieve their global goals. In addition, the management of the 

organization within the framework of ethical principles has an important effect. The 

purpose of this study is to examine the effects of four variables on each other in a 

comparative manner, namely ethical leadership, organizational ethics values, 

perceived organizational support and identification. In this context, structural 

equation modelling and path analysis is used by collecting data from the entire 

universe of 476 staff and temporary workers employed in 4/D worker staff in the 

central organization of the Ministry of Environment and Urbanization of the 

Republic of Turkey in order to establish inter-variable relations. In this way, it is 

aimed to determine ethical perceptions of leadership and organizational ethics 

values/perceived organizational support and identification trends. According to the 

findings obtained at the end of the study, there was a positive and significant 

correlation between ethical leadership, organizational ethical values, perceived 

organizational support and organizational identification variables. Consequently, it 

was concluded that there is a positive correlation between the ethical leadership 

behaviors perceived by the employees and the organizational identification and 

perceived levels of organizational support. 

Key Words:  Ethical Leadership, Identification, Organizational Ethical Values,  

Perceived Organizational Support 



1 

GİRİŞ 

Örgütlerde etkili, motive edici, bilgili ve etik davranış sergileyen liderlerin 

varlığı, örgüt içinde yaşanan çeşitli sorunların ortadan kaldırılması ve örgütlerin 

devamlı olarak gelişmesi için çok önemli olduğu yadsınamaz bir gerçektir. Liderin 

etik davranışlarının örgütün sahip olduğu etik değerler bağlamında çalışanların 

kendilerinin desteklendiği algısı oluşturulacağı ve bunun sonucunda bireylerin 

çalıştığı örgüt ile özdeşleşme düzeyinin artacağı düşüncesi çalışmamızın ana 

araştırma hipotezlerinden biridir. Çalışmamız bir kamu kurumu çalışanlarının 

algıladıkları etik davranışların kurumun sahip olduğu etik değerler bağlamında, işçi 

kadrosundaki çalışanlarının algıladıkları örgütsel destek ve bunun sonucunda 

bireylerin çalıştıkları kurum ile özdeşleşme düzeyine etkisi araştırılmış olup, 

karşılaştırmalı bir çalışma yapılmıştır. Bununla birlikte çalışanların işine devam 

edeceğine (kadrolu) ya da işinin sonlanabileceğine (sözleşmeli) yönelik düşünceleri 

de önemlidir. Çalışmada bireylerin çalıştıkları pozisyonların örgütsel değerlere ve 

özdeşleşmeye etkileri de araştırılmıştır. 

Araştırmamız, T.C. Çevre ve Şehircilik Bakanlığı merkez teşkilatında işçi 

kadrolarında görev yapan geçici ve kadrolu işçilerin etik liderlik algıları ile örgütsel 

etik değerlerin / algılanan örgütsel destek ve özdeşleşme eğilimlerinin belirlenmesi 

amaçlanmıştır. Söz konusu Bakanlığın merkez teşkilatı işçi kadrolu çalışanlarının 

etik liderlik ve örgütsel değerlerin, algılanan örgütsel destek ve örgütsel özdeşlemeyi 

ne yönde etkilendiklerini incelemek kurum açısından faydalı olacağı düşünülmüştür. 

Ayrıca bu çalışma örnek teşkil edeceği için diğer kamu kurumları ve özel sektör 

açısından da önemli bir araştırma olmakla birlikte, çalışmamızın hem bilim 

dünyasına önemli katkılar sağlayabileceği, hem de örgütsel davranış üzerine 

araştırma yapan bilim insanlarına farklı bir bakış açısı sunacağı düşünülmektedir. 

Araştırmanın evrenini Çevre ve Şehircilik Bakanlığının merkez teşkilatında 

görev yapan işçi kadrolarında çalışan geçici ve kadrolu işçiler oluşturmaktadır. Çevre 

ve Şehircilik Bakanlığında çalışan personelin, çalışma öncesinde tasnif edilmiş ve 
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düzenlenmiş anket sorularına cevap vermesiyle veriler elde edilmiş ve 

değerlendirilmiş olup, çalışmanın dört değişkeni (etik liderlik, örgütsel etik değerler, 

örgütsel destek ve özdeşleşme) için önceden geliştirilen ve akademik çalışmalarda 

kullanılan ölçekler ile ölçümlenmiştir. 

Bu kapsamda, araştırmamız örgüt içinde birbirinden etkilenen dört ayrı 

örgütsel değişkeni bütüncül bir şekilde ele alarak aralarındaki ilişkiler ile çalışanların 

kadrolu ya da sözleşmeli olma durumuna göre algılanan farklılaşma durumunun 

ortaya koyulması hedeflenmektedir. 

Çalışmamız yedi ana başlıktan oluşmaktadır: 

Birinci başlıkta etik liderlik ele alınmaktadır. Liderlik ve etik kavramı tanımları 

anlatılarak, etik liderliğin tanımı, kapsamı ve boyutları ele alınmaktadır. Ayrıca etik 

liderlik ve diğer değişkenler ile arasındaki etkileşim durumları ifade edilmektedir. 

İkinci başlıkta algılanan örgütsel etik kavramının tanımına ve önemine 

değinilerek örgütsel etiğe etki eden faktörler irdelenmiştir. Aynı zamanda örgütsel 

etiğin diğer değişkenlerle olan etkileşiminden bahsedilmektedir. 

Üçüncü başlıkta algılanan örgütsel destek kavramının tanımına ve kuramlarına 

yer verilmiştir. Algılanan örgütsel desteğin bireydeki örgütsel değerlerin gelişmesi 

için ne kadar önemli olduğu ve diğer değişkenlerle olan ilişkisi detaylı bir şekilde 

anlatılmıştır. 

Dördüncü başlıkta özdeşleşme kavramı ele alınmıştır. Örgüt üyesinin kendisini 

örgütüyle tanımlaması ve örgütüne aidiyet hissinin yerleşmesi aynı zamanda da 

kendisini örgütün bir parçası olarak görmesinde yani örgüt ile özdeşleşme hissinin 

gelişmesinin önemi anlatılmıştır. Ayrıca örgütsel özdeşleşmenin temel teorilerinden 

bahsedilmiştir. 

Beşinci başlıkta değişkenler arası ilişkiler bölümü yer almakta olup 

çalışmamızda incelediğimiz dört farklı değişkenin birbirleri ile olan etkileşimleri ve 

konu ile ilgili hipotezler yer almaktadır. 

Altıncı başlıkta araştırma yöntemi ele alınmaktadır. Bu bölümde çalışmanın 

konusu, amacı, önemi ve sınırlılıkları anlatılarak; araştırmanın evreni, örneklemi ve 

veri toplama araçları ile ilgili detaylar anlatılmaktadır. 
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Yedinci başlıkta bulgular/veri analizi sonuçlarının yer almaktadır. Bu bölümde 

örnekleme ilişkin istatistikler, demografik incelemeler, çalışmanın temelini oluşturan 

yapısal analizler ve hipotezlere yönelik açıklamalar bulunmaktadır. 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

1. ETİK LİDERLİK 

1.1 Liderlik Kavramı 

Bu kısımda liderlik kavramı ele alınarak çeşitli tanımlar üzerinden lider ve 

liderliğin kapsamı, liderde bulunması gereken temel özellikler ele alınarak 

açıklanacaktır. 

1.1.1 Lider ve Liderlik Tanımı 

Liderlik kavramı son zamanlarda bütün yapıların yakından ilgilendiği bir 

kavram haline gelmiş olup kök bilimsel olarak liderlik etmek, yönlendirmek, yol 

göstermek anlamına gelmektedir (Çıkgel, 2015). Lider kelimesi ise dünya 

gündeminde uzun zamandır yer almış olmakla birlikte, özellikle son yıllarda sıklıkla 

kullanılmaya başlanan, pek çok anlamda, farklı alanlarda kullanılan bir kavramdır 

(Bolat ve Seymen, 2003). 

Türk Dil Kurumu’na göre lider; yönetimsel yaklaşıma nispeten uzak bir 

tanımlamayla, önder veya şef olarak; yönetimsel yaklaşıma daha yakın tanımlamada 

ise, kurumsal bir grubun ve/veya bir kurumun üst düzey yönetimiyle 

görevlendirilmiş kişi olarak ifade edilmiştir (TDK, 2020). İşletme biliminde ise 

liderlik; firma yönetiminin ulaşılması zor amaçlarını hedefe koyarak bu amaçlara 

ulaşma gayreti içerisinde olma; hızlı ve çözüm odaklı hareket etme, rekabet içinde 

olma ve ekibindeki diğer bireylerin performanslarını arttırmak için ilham kaynağı 

olmasıdır (Kesimli, 2014). 

Lider, içinde bulunduğu toplumun ihtiyaçlarını ve beklentilerini fark eden, bu 

ihtiyaçlara ve beklentilere göre bir strateji belirleyerek içinde bulunduğu toplumun 

ya da topluluğun dikkatini çekmekle beraber, onların potansiyelleri bir noktada 

toplayarak arzu edilen istikamete yönlendiren kişidir. Başka bir ifadeyle lider, ait 
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olduğu toplumu yöneltme ve yönlendirme kabiliyetine sahip, gayretiyle topluma 

ilham kaynağı olan, bu şekilde ait olduğu toplumun daha iyi yerlerde olmasını 

sağlayan insandır (Kaçay, 2015). 

Bir kişinin lider olup olmadığını anlamak için muvaffak olduğu işlere bakmak 

yeterli olsa da, liderliğin kesin bir şekilde tanımını yapmak pek mümkün değildir. 

Liderlik tanımında hangi en iyi özelliklerin olması gerektiği hususunda ortak bir 

kanaat oluşmasa da olmazsa olmaz iki husus gündeme gelmektedir. Bir tanesi liderin, 

içinde bulunduğu topluluk ya da grubun diğer fertlerini etkilemesi, diğeri ise içinde 

bulunduğu topluluk ya da grubun amaçlarına ulaşmasında yardımcı olmasıdır. Bu iki 

önemli kabiliyet bir araya geldiğinde lider kavramının temelini oluşturan bir tanım 

elde etmiş olunur (Yukl, 1989). 

Araştırmalara baktığımızda lider tanımlarında ilk önce kişilik üzerinde 

yoğunlaştığını görmekteyiz. Bu çalışmalara göre liderler deneyimlerine göre değil, 

sahip oldukları evrensel kişilik özelliklerine göre değerlendirilmiştir. Sonraki 

araştırmalar ise, liderin kişilik değil de liderlik özellikleri, davranışları ve yönetim 

teknikleri üzerine yapılmıştır (Erçetin, 2012). 

Abreu ve arkadaşlarına göre (2006) “Örgütsel alanın en önemli boyutlarından 

birisi liderlik olmuştur ve liderler nitelik, mükemmellik ve sosyal adalet anlamında 

örgüt kültürünün yaratıcısı ve devamlılığını sağlayacak öncüleridir.” (Abreu & Badii, 

2006). Bundan dolayıdır ki toplumlar ya da gruplar arasındaki farkın temeli 

liderlerdir. 

Liderin yönlendirme yönünü Saruhan ve Yıldız (2009)’ın bir grubu veya 

hareketi yönlendiren, başka insanları yöneten ve yönlendirebilen kişi olarak, Doğan 

(2007) ise, takipçilerini bir araya getirerek ortak amaçlara yönelten kişi 

tanımlamasıyla, vizyoner yönünü ise Kotter (1998)’in “Liderlik; dünyadaki değişim 

ile başa çıkabilmek, gelecek vizyonunu değişen dünyaya göre geliştirerek yön 

çizmek ve sonrasında ekibindeki bireylerin bu vizyonu anlamasını ve engelleri 

aşabilmesini sağlamaktır” tanımı ile anlamaktayız. Literatürde liderlik ile alakalı 

birçok tanımlamalar yapılmış olmakla beraber bu çalışmada Yıldız (2013)’ın 

tanımladığı Lider kavramını esas alınacaktır. Buna göre Lider; takipçilerinin ihtiyaç 

duydukları desteği, bilgiyi ve motivasyonu zamanında fark edebilen, onlara yol 

gösteren ve kariyerlerinde rehberlik eden, hedeflere ulaşılması için takımını motive 

eden kişidir (Yıldız, 2013). Liderin etik davranışları çok önemlidir. Çünkü liderin bu 
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özellikleri yapabilmesi onun etik davranışlarıyla mümkün olabilmektedir. Bu yüzden 

lider için tanımlanan bu tanım çalışmamızın temelini oluşturmaktadır. 

1.1.2 Liderde Bulunması Gereken Temel Özellikler  

Başarmayı hedefine koymuş liderlerin ileri görüşlü olmaları, muhtemel gelecek 

adımları öngörebilmeleri ve başarı yolunda karşısına çıkması öngörülen sorunlara 

çözümleri olması gerekmektedir. Bu hasiyetleri gösteren lidere, içinde bulunduğu 

toplum veya ekibi inanacak, samimiyetine güvenecek ve ortak hedefler benimsenip 

çalışmalara motive bir şekilde devam edilecektir. Bu aşamadan sonra en değerli 

çıktılardan bir tanesi de karşılıklı güvenin tesis edilmesi olacaktır. Liderin ona destek 

olan ve ortak amaçların elde edilmesinde üstün gayret gösteren izleyenlerine olan 

güveni artarken, aynı şekilde izleyenlerin de liderlerinin samimiyetine, dürüstlüğüne 

ve adanmışlığına olan güveni olumlu yönde etkilenecektir (Leblebici, 2008). 

Etik davranış gelecekte küresel liderlerin önemli bir özelliği olacaktır. 

Geleceğin liderleri olan genç yetenekler etik konusuna önemli katkıda bulunacak ve 

etik davranış sergileme liderleri diğerlerinden ayıracak önemli bir parametre 

olacaktır (Goldsmith vd., 2003). Liderde olması gereken davranış özelliklerini 

incelediğimiz literatür araştırmalarında liderin etik davranışları ön plana çıkmaktadır. 

Bu çerçevede çalışmamızın ilerleyen bölümlerinde (Etik ve Etik Liderlik) liderin etik 

davranışları incelenecektir. 

Liderlikle ilgili yapılan bilimsel çalışmalarda bilim insanları, liderliği; 

“özellikler, süreç yönetimi, etkileme kabiliyeti, güç kontrolü, yöneticiden ayıran 

özellikleri ve yönetimde etkin davranması” gibi çok farklı yönlerden ele almışlardır. 

Bununla birlikte üzerinde en fazla araştırma yapılan yönü “liderliğin etkinliği” 

konusu olmuştur. Yapılan bu çalışmalarda liderin izleyenlerini hedeflediği amaçlara 

ne düzeyde ulaştırıp, ulaştıramadığı tespit edilmeye çalışılmıştır. Eğer amaçlara 

ulaşma derecesi yüksek ise lider başarılı, değilse liderin başarısız olduğuna 

hükmedilmektedir. Bu çalışmalar ışığında “Lider nasıl davranırsa etkinliği artar?” 

sorusuna cevap aranmış, davranış analizleri, araştırmalar, tartışmalar hep bu 

bağlamda devam etmiştir. Bu çalışmalar özellikler 1930’lu ve 1940’lı yıllar arasında 

“liderin özellikleri” yaklaşımına odaklanan çalışmalarda görülmektedir (Bektaş, 

2016). 
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Günümüzde etkili liderlik yollarından biriside iletişim kanallarını en iyi şekilde 

kullanıp özellikle sosyal medya argümanlarını doğru yöneterek insanların üzerinde 

etki oluşturmaktır. Göka (2012), sosyal medyada hayata geçen yepyeni liderlik 

biçimlerinin var olduğunu ve daha liyakatli, daha kabiliyetli liderlerin sosyal 

medyada etkili, yenilikçi ve dikkat çekici paylaşımlarla insanlar üzerinde etki 

oluşturduklarını ifade etmektedir. Bahsedilen bu yeni liderlik tipinin gerçeğe etkisi 

ve gerçeklikten aldığı payı birçok kitlesel iletişim sürecinde etkili olduğu 

görüldüğünden artık günümüzde kendinden söz ettiren önemli temas noktalarından 

biri olduğu belirtilmektedir (Arıcı, 2013). 

Özellikler yaklaşımını incelediğimizde, bir liderin genel kişisel özellikleri; 

zekâ, dürüstlük, güvenilir ve doğru olma, kavramsal yetenek, duygudaşlık, 

muhatabını dinleme ve etkileme kabiliyetlerine sahip olması onun liderlik görevine 

liyakati olduğunu göstermektedir. Liderin sahip olması gereken özellikler kısaca 

aşağıdaki gibi açıklanmaktadır (Saylı ve Baytok, 2014). 

a) Zekâ: Liderlikle direk ilişkili olarak, bir bireyi diğerlerinden ayıran en 

önemli, etkileyici ve belirleyici özelliktir. Bazılarınca entelektüel kabiliyet olan 

zekâya sahip liderler insanları daha iyi tanıyarak onları anlayarak, çözüm odaklı olup 

hızlı ve yeni fikirler üreterek izleyenleri üzerinde faklı bir etki oluşturmaktadır. 

b) Dürüstlük: Dürüstlük, grup üyelerinin liderlerini kabul etmeleri ve takip 

etmeleri için önemli bir nedendir. Doğru ve güvenilir lider, takipçilerini güçlü bir 

şeklide etkileyerek onları kendisine inanmalarını sağlayacaktır. İnanılırlığı olmayan 

bir kişinin liderlik için çabaları beyhudedir. 

c) Güvenilirlik: Bir lidere itibar kazandıracak en önemli unsur güvenilir 

olmasıdır. Güven uzun vadeli, dikkatli ve gayretli çabaların sonucunda elde 

edilebilmektedir. Güven atmosferinde hem lider, hem grup üyeleri daha rahat ve 

verimli çalışarak ortak amaçlarını gerçekleştirebilirler. 

d) Doğruluk: Doğruluk insani bir erdemdir. Sözüne güvenilir, davranışlarında 

istikametli olan insanlar her zaman muteberdir. Her insanda olması gereken bu üstün 

erdem liderlerin en önemli sermayesidir. Çünkü sözünde durmayan ve yalan 

söyleyen lider zamanla izleyenlerin nefretini kazanarak liderliğini kaybeder. 

e) Kavramsal Yetenek: Bu haslete sahip liderlerin güçlü ve başarılı olmaları 

kaçınılmazdır. Kavramsal yeteneğe sahip liderler, olaylara daha farklı bir bakış açısı 

ile yaklaşarak, faklı düşünüp farklı çözüm önerileri ile sonuca ulaşırlar.  
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f) Empati: Lider kendisini, izleyenlerin yerine koyarak onları anlaması, 

onlarla duygu bütünlüğü içinde olması çok önemlidir. Bu şekilde izleyenlerin 

yönetim veya davranışları hakkında ne düşündüklerini bilecek ve daha doğru hareket 

etmesini sağlayacaktır. Aynı zamanda lider bu özelliği ile izleyenlerini başarılı bir 

şekilde hedeflerine yöneltmiş olacaktır. 

g) Dinleme: Lider, iyi bir dinleyici olmazsa iyi bir lider olamaz. Geleneksel 

yönetim biçimi olan amirler söyler, memurlar dinler yaklaşımının günümüzde 

karşılığı yoktur. Lider izleyenlerini dinleyerek, onların dertleriyle dertlenerek, onlara 

değerli olduklarını hissettirerek lider olabilir. Onun için dinleme, örgütsel amaçları 

hayata geçirmede ve grup üyelerinin kendilerini grup içerisinde değerli 

hissetmelerini sağlayan önemli bir iletişim aracıdır. 

h) Etki: Lider, izleyenleri tarafından sevilen, güvenilen, muteber birisi ise etki 

gücü çok, değil ise etki gücü az olacaktır. Bundan dolayı bir liderin etki gücü yasal 

gücünden daha çok sahip olduğu kişisel özellikler, kurduğu ilişkiler ve izleyenlerini 

etkileme düzeyiyle ilgilidir. 

1.2 Etik Kavramı  

Bu kısımda etik kavramı ele alınarak çeşitli tanımlar üzerinden etiğin kapsamı 

ve etik ile ilgili teoriler ele alınacaktır. 

1.2.2 Etiğin Tanımı ve Kapsamı  

Karakter, davranış veya gelenekler anlamlarına gelen etik, Yunanca “ethos” 

kelimesinden gelmekte olup, tarihi Plato ve Aristo’ya kadar uzanmaktadır. Etik, 

kaynağını toplumun ahlak ve değer unsurlarından alarak, hangi davranışın doğru 

hangi davranışın yanlış olduğunu öğütler. Liderlik açısından bakıldığında ise etik 

liderin kim olduğu, karakterleri ve neler yapıp nasıl davrandıklarıyla ilgilidir (Çıkgel, 

2015). 

Gök’e (2008) göre: “Bir felsefe dalı olarak etik bireylerin kurallar 

doğrultusunda sergilemekte oldukları davranışları inceler. Bu kapsamda bireylerin 

ahlak kurallarına ve genel kabul gören normlara uyma sorumlulukları üzerine de 

çalışmakta olan bir felsefe dalıdır. Ahlak anlatışları toplumdan topluma farklılık 

gösterse de, etik tüm bunları ortak paydada toplayıp içerisine alan bir kavramdır, bu 
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nedenle de ortaya koyduğu normlar evrensel nitelik taşımaktadır.” (Gök, 2008). 

Etiğin bir zihniyet felsefesi olduğunu savunan Kant’a göre: “Zihniyetimiz 

eylemlerimize temel oluşturmaktadır. Etiğin, zihniyetin maneviyatından kaynaklanan 

iyiliğinden dolayı insanın yapmak istemeyeceği eylemleri gerçekleştirmesini 

istediğini savunur.” (Kant, 2007). 

Etik, “insanların doğru davranmasının nasıl olacağını açıklayan ve izah eden 

düsturlar, prensipler ve değerler sistemidir” (Schlegelmilch, 1998). Başka bir 

ifadeyle etik, kişilerin ya da grupların hareketlerine rehberlik eden doğru veya yanlış 

davranışın, iyinin ya da kötünün ölçütlerini belirleyen prensiplerdir (Negahandy, 

1987). Meslek etiğinin bir bölümü olan yönetsel etik ise, yönetimde bulunanların 

ahlak dışı olan davranışlara meyil etmemeleri ve karşı karşıya kalabilecekleri çıkar 

çatışmaları ve ikilemlerin çözümünde yöneticilere yardım edecek düsturları ve 

prensipleri ifade etmektedir (Sökmen ve Tarakçıoğlu, 2013). Karalar’a (2001) göre 

etik ise, insanların faydası için hangi davranışın doğru ve iyi olacağını belirleyen 

kurallar ve düsturlar manzumesidir (Karalar, 2001). Yönetim anlamındaki etik, 

yönetim kadrosunda bulunanların hırsızlık, yolsuzluk, adam kayırma, zimmete 

mal/para geçirme, taciz, tecavüz gibi ahlak dışı davranışlarda bulunmamalarını 

tavsiye eden ilkelerdir. 

1.2.3 Etik Teorileri  

Etik teoriler, iki ana başlıkta değerlendirilmektedir; liderin davranış ve 

hareketlerine odaklananlar ve liderin karakteriyle ilgili olanlar. Liderin davranışıyla 

ilgili olan teoriler de iki çeşittir; liderin davranışına ve bu davranışların sonuçlarına 

odaklananlar ve liderin davranışlarının ardında yatan kural ve görevlere 

odaklananlar. Sonuçlara odaklanan teoriler teolojik teoriler olarak tanımlanmaktadır 

ve liderin tutum ve davranışlarının olumlu sonuçlar sağlayıp sağlamadığını 

incelemektedir (Rowe, 2001). Bu kategorideki teorilere göre bireyin davranışlarının 

sonuçları, ilgili davranışın etik olup olmadığının muhakemesinin yapılmasına temel 

oluşturmaktadır. Görev ya da kurallara odaklanan teoriler ise deontolojik teoriler 

olarak anılmaktadır ve bu kategorideki teorilerde liderin davranış ve hareketlerine 

odaklanılarak, bulunulan davranış ve hareketlerin doğru olup olmadığı üzerine 

durulmaktadır. Karaktere odaklanan bu türdeki teoriler erdem etiği şeklinde de 

tanımlanmaktadır (Çıkgel, 2015). 
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1.2.3.1 Teolojik yaklaşım  

Teolojik yaklaşım, bir davranışın sonuçlarına göre doğru olup olmadığı 

hususunda karar verilmesi gerektiğini savunur. Teolojik teorilere göre bir fiilin ahlaki 

yönden doğru olması durumu ancak fiilin neticelerinin göz önünde bulundurularak 

belirlenebilmektedir (Uysal vd., 2019). Fiilinin sonuçlarını değerlendirmede ve etik 

olup olmadıklarına karar vermede kullanılan üç yaklaşım bulunmaktadır. Bunlardan 

birincisi, liderin kendisi için en iyi noktaya ulaşmak için aldığı aksiyonları içeren etik 

egoizmdir. İkincisi ise, liderin en fazla sayıda insanın yararına olacak en iyi noktaya 

ulaşmak için aldığı aksiyonları içeren faydacılıktır. Son olarak üçüncüsü ise, liderin 

davranışlarının kendi yararına olmasa da diğerlerinin yararına olan aksiyonlara 

yönelik olması anlamına gelen alturizmdir (Rowe ve Guerrero, 2010). 

1.2.3.2 Erdem etiği  

Erdem etiği yaklaşımı insanların karakterlerini vurgulamaktadır. İyi 

alışkanlıkların ve erdemliliğin insanın doğal karakterini etkilediğini ve onun insani 

gelişimini destekleyen davranışlara şekil verdiğini vurgular (Dawson ve 

Bartholomew, 2003). Erdem etiği teorisyenleri erdemli karakter özelliklerinin 

gençlik dönemlerinde kazanıldığını savunurlar. Bu yüzden yetişkinlerin gençlere 

ahlaki erdemleri anlatmakla yükümlü olduğunu düşünerek, ahlak eğitimine çok önem 

verirler (Kavi ve Koçak, 2011). Erdem etiği liderin karakterine odaklanarak, aslında 

nasıl biri oldukları ve özlerinde kim oldukları ile ilgilenmektedir. Ancak, erdemli 

davranışlar kişinin ailesinden başlayarak, tüm hayatı boyunca içinde bulunduğu 

toplumdan öğrenilen davranışlardır. Aristo bu değerlerin kişilere kazandırılmasında 

izlenmesi gereken yolun, onlara ne yapmaları gerektiğini söylemek yerine ne olması 

gerektiğini anlatmak olduğunu belirtmiştir. Aristo etik bir kişinin özelliklerinin 

cömertlik, cesaret, sosyallik, öz kontrol, dürüstlük ve adil olma şeklinde belirtmiştir 

(Velasquez, 1998). 

1.2.3.3 Egoizm 

Egoizm sadece karar verenin iyiliğinin düşünülmesi temeline dayanan bir etik 

felsefedir. Modarres ve Rafie bir davranışın diğer insanların menfaatlerine ters 

düşmesine rağmen, karar verenin menfaatine olması durumunda etik olduğunu iddia 
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etmiştir. Bu teori neoklasik ekonomik teorilerin temelini ve etik felsefesini 

oluşturmaktadır (Taddei ve Siddiqui, 2015). Egoizm felsefesinin temelinde bir 

davranışın ya da bir kararın sadece bireyin şahsi menfaatini göz önünde bulunarak 

değerlendirilmesi vardır. Dolayısıyla bireysel olarak herkes kendi menfaatini en üst 

seviyede tutarsa toplumun menfaatlerinin de en üst seviyede olacağı ve gelişimin bu 

şekilde sağlanacağı iddia edilmektedir (Sarıçiçek ve Aytekin, 2019). 

1.2.3.4 Deontolojik yaklaşım  

Deontoloji, Yunancada ödev anlamındaki “deon” ve bilim anlamındaki “logos” 

kelimelerinin birleşimi olup, ödev bilimi anlamına gelmektedir ve kişinin toplumda 

yerine getirmesi gereken görev ve yükümlülükler deontoloji terimi ile ifade 

edilmektedir. Alman filozof Immanuel Kant bu alanda çok incelemelerde bulunmuş 

ve çağdaş anlamda deontolojiyi ortaya koymuştur. Kant (1898) bir eylemin, bir 

yükümlülüğün veya görevin yerine getirilmesi için yapılması durumunda ahlaki 

olduğunu savunur. Deontoloji, eylemin sonucu yerine eylemin kendisiyle ilgilidir. 

Deontoloji teorisyenlerine göre, bir kişinin neden eyleme geçtiği önemli değildir; asıl 

önemli olan o kişinin nasıl hareket ettiği ve nasıl hareket etmesi gerektiğidir, eğer 

kişi iyi bir niyetle ahlaki bir karar alıp bu kararı uygularsa, sonuç beklenen gibi 

olmasa da eylem ahlaki sayılır (Sarıçiçek ve Aytekin, 2019). 

Deontoloji, bir eylemin etik olup olmadığını sadece netice verdiği sonuçlara 

göre değil, aynı zamanda eylemin özünde, hakikatinde iyi olup olmadığını 

incelemektedir. Deontolojik yaklaşım liderlerin davranışları üzerine dikkatleri 

çekerek doğru olanı yapmak konusundaki etik sorumluluklarını vurgulamaktadır 

(Northouse, 2007). Fiilin kendisine vurgu yapan (deontolojik) teoriler, davranışların 

doğru yâda yanlış olması durumunu, davranışların sonuçlarından bağımsız olması 

gerektiğini savunurlar. Bu teoriler doğruyu söyleme, verdiği sözü yerine getirme, 

ihtiyacı olana yardım elinin uzatılması gibi davranışların bizatihi doğru, verdiği sözü 

yerine getirmeme, yalan söylem, hırsızlık gibi olumsuz davranışların ise bizatihi 

yanlış olduğunu ikrar ederler (Yıldız, 2012). 
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1.3 Etik Liderlik Kavramı  

Etik liderlik, bireyin davranışlarında ve toplumla olan münasebetlerinde genel 

geçer ahlak kurallarına uyması ve kendisini takip edenler güzel örnek teşkil ederek 

onlarında ahlak kurallarına uymalarını teşvik etmektir (Çıkgel, 2015). Etiği örgüt 

içinde yerleştiren ve büyüten liderdir ve liderin etik davranışlarıdır.  Lider etik 

değerleri etik davranışlarıyla beraber oluşturmakta ve liderin etik davranışları örgüt 

içinde etik değerlerin yerleşmesinde önemli rol oynamaktadır. Bu davranışlarda 

mesela bireyin destek algılarının örgüt içerisindeki çalışmalarını, özdeşleşmelerini 

liderinden algıladıkları desteklerin önemli etkisi vardır. Aristo’nun çalışmalarına 

bağlı olarak Northouse (2007), etik liderliğin diğerlerine saygı gösterme, hizmet 

etme, adalete önem verme, dürüst olma ve insanları toplayarak topluluk oluşturma 

özelliklerine sahip olduğunu da öne sürmektedir.  

1.3.1 Etik Liderliğin Tanımı ve Kavramsal Çerçevesi  

Etik liderliğin tanımının geliştirilmesinde Brown ve arkadaşlarının önemli 

katkıları olmuştur. Etik liderliği iki ana başlıkta incelemişlerdir; ahlaki insan ve 

ahlaki yönetici. Ahlaki insan olma durumu liderin şahsi kabiliyetleriyle yani 

karakteri, ahlakı, isteklendirme yöntemleriyle ölçülebilir ve en sade haliyle dürüst, 

güvenilir ve adil insan olarak tanımlanabilir (Brown vd., 2005). Ahlaki yönetici olma 

durumu ise liderin takipçilerinin etik olan ve etik olmayan fiilleri üzerinde gayret 

göstermesidir ki bu insanların esas vazifesi takipçilerine rol model olmaktadır. Etik 

liderlerin verdiği kararlarda takipçilerini ve içinde bulunduğu toplumun faydasını 

gözettiği öngörülür. Etik lider; dürüst olan, tutarlı ve adil davranan, etik standartlara 

önem veren, takipçilerini düşünen ve fikirlerine önem veren, gücünü paylaşmaktan 

alan bireylerdir (Kalshoven ve Den Hartogi, 2011). 

Etik lider; izleyicilerinin fikirlerini özgürce beyan etmelerine olanak tanır 

(Brown vd., 2005). Sıkı denetimden ziyade yetki devri yapar, kararlara katılma ve 

sorumluluk alma gibi, takipçilerini etkilemede etik bir süreç kullanırlar. Etik lider 

insan odaklıdır. Takipçilerine değer verir, destekler, ihtiyaçlarına ve isteklerine saygı 

gösterir, adil ve dürüst davranır, gücünü paylaşır, izleyicilerinin de kararlara 

katılmasına izin verir, fikirlerini dinler değerlendirir, sorumluluk almalarını 

sağlamanın yanı sıra adil ve çalışan haklarına da saygılıdır (Zhu vd., 2004). 
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1.3.2 Etik Liderliğin Önemi  

Etik liderlik, yoğun emek ve gayret, fedakârlık ve izleyenlerin beklentilerinin 

en üst düzeyde önemsenmesi gerekliliği nedeniyle diğer liderlik türleriyle mukayese 

edildiğinde çeşitli zorluklar içeren bir liderlik türüdür. Etik liderlik, altında çalışan 

insanlara verilen vaatlerin eksiksiz yerine getirilmesini gerektirdiğinden fedakârlık 

ister, herkesin kolay sahip olabileceği bir liderlik tarzı olarak 

değerlendirilmemektedir. Bundan dolayıdır ki etik liderlerin aslında yoğun duygu 

emekçileri olduğundan bahsetmek yanlış olmadığı düşünülmektedir. Etik liderler bir 

yandan örgütsel hedeflerin gerçeklemesi için çabalarken bir yandan da takipçilerinin 

bireysel istek ve beklentilerine odaklanmaktadır. Ayrıca bütün bu örgütsel 

organizasyon, eylem ve planlamalarını etik değerlerden ayrılmadan yapmaktadırlar 

(Haban, 2018). 

1.3.3 Etik Liderlik Davranışları  

Etik liderlik davranışı, çalışanların örgütlerdeki tutumlarını etkilemektedir. Etik 

liderler, çalışanların bekledikleri ve liderler tarafından yönlendirilen doğru şeyi 

yapmaları için bir işaret haline gelen verim ve etkililiğe katkıda bulunmaktadır. 

Yapılan çalışmalar etik liderliğin iş tatmini, çalışma katılımı, işe bağlılık, güven ve 

işi bırakma niyeti gibi faktörlerin çalışanların örgütlerdeki tutumlarını doğrudan 

etkilediğini göstermektedir (Jasni, 2018). 

Lider ve takipçileri arasındaki ilişki etik liderliğin temelini oluşturmakta ve 

birbirinin isteklerini anlayıp bu doğrultuda çaba sarf etmeyi gerektirmektedir. Bu 

kapsamda Northouse’a (2007) göre etik bir liderin etik ikilemle karşılaştığı 

durumlarda etik bir karara varabilmesi için kendisine aşağıdaki soruları yöneltmesi 

beklenebilir;  

a)  Bu, yapılması gerektiği gibi doğru ve adil bir davranış mıdır?  

b)  İyi bir insan da bu davranışı sergiler miydi?  

c) Diğer bireylere saygı gösteriyor muyum?  

d)  Diğer bireylere karşı dürüst müyüm?  

e)  Topluluğun yararına bir davranışta mı bulunuyorum?  

Etik liderlerin yalnızca onlara verilen görevleri yerine getirip, konulan 

hedeflere ulaşmanın dışında da amaçları olmalıdır. Çalışanları, müşterileri, 
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tedarikçileri, toplulukları, paydaşları ve kendileri hakkında endişe duyabilmelidirler. 

Liderlik, kişileri ortak hedeflere ulaşmak için etkilemek iken, etik liderlik, liderin bu 

hedeflere çalışanlarına, müşterilerine, tedarikçilerine, paydaşlarına ve tüm iş 

ortaklarına adil ve hakkaniyetle davranarak ulaşmasıdır (Daft, 2005). 

Etik liderler hareketlerini takipçilerinin kendilerine güvenebileceği bir şekilde 

düzenlerler. Ötekileştirme ve uzaklaştırma yerine, dahil olmayı ve beraber hareket 

etme, birbirini anlama duygusunu geliştirirler. Liderler, etik davranışların ve etik 

problemlerin nasıl yönetileceği hususunda, altında çalışanlara rol model görevi 

görürler. Müspet davranışları ödüllendirip, menfileri cezalandırarak etik davranışlar 

konusunda durumsal ve kişisel ipuçları vererek rol model olur (Reed vd., 2011). Etik 

liderler adaletli karalar veren güvenilir, dürüst ve merhametli kişilerdir. Etik liderler, 

çalışanları ile etik ölçütler koyarak, ödül ve ceza yöntemiyle bu etik ölçütleri 

muhafaza ederler. En önemlisi, etik liderler, sadece ana rol olmazlar, çalışanları ile 

koydukları etik ölçütlere ilk önce kendisi uyarak, etik ölçütleri hayatında yaşayarak 

proaktif rol model olmaktadırlar (Kesimli, 2014). 

Etik liderlerin bir konu hakkında karar alırken sahip oldukları gücü nasıl 

kullanacakları çok önemlidir. Yapılan bilimsel çalışmalara baktığımızda, Resick ve 

diğerleri tarafından etik liderlik kavramı hakkında kapsamlı bir araştırma yapılmış 

olup, etik liderde olması gereken 6 temel özelliği tespit etmişlerdir (Resick vd., 

2006). Bunlar; 

a) Karakter ve Dürüstlük: Etik değerlerin temelini oluşturan karakter, insanın 

niyeti, yönelimi ve değerlerini kapsamaktadır. Doğruluk, dürüstlük, alçak gönüllülük, 

tevazu gibi özellikler ile davranışları belirginleşen liderlerin her şartta erdemli 

hareket etmeleri önemlidir. Doğruluk ve dürüstlük karakteri oluşturan en temel 

kavramdır ve her türlü şartlar altında dahi etik davranış sergileyen liderin sahip 

olması gereken önemli özelliktir. 

b) Etik Farkındalık: Liderin izleyenleri üzerinde etki oluşturacağı kararlar 

alırken etik duyarlılık çerçevesinde alması gerektiğidir. Dolayısıyla, etik farkındalık 

yalnızca sonuçlara bakılmaksızın, sonuca giden yolun da önemli olduğunun altını 

çizen değerli bir kavramdır. 

c) Toplum/Birey Odaklılık: “Evrensel Doğruluk” gerçeği üzerine odaklanmış 

olan etik olgusu, etik liderin elinde bulunan gücü, liderlik yaptığı topluluğun çıkarları 

doğrultusunda kullanması gerektiğini savunur.  
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d) Motivasyon: Lider ve takipçisi arasında duygusal ve entelektüel bir sinerji 

oluşumu etik liderlik sayesinde olmaktadır. Etik liderin hedefe ulaşmak için 

takipçilerine olan bağlılığı motivasyon kavramı olarak tanımlanmaktadır.  

e) Güçlendirme: Çalışanlarının gayretlerini, kabiliyetlerini arttırmak amacıyla 

güçlendirme yöntemleriyle örgüt üyelerinin şevkini arttırmaktır. 

f) Etik Sorumluluk Yönetimi: Örgüt içinde etik standartların lider tarafından 

belirlenerek örgüt üyelerinin etik davranış beklentilerinin iletilmesi olarak ifade 

edilmektedir (Alkan, 2015). 

1.3.4 Etik Liderliğin Boyutları 

Etik liderliğin boyutlarını ortaya koymayı amaçladığımız bu çalışmada, 

Annebel De Hoogh ve Deanne Den Hartog (2008)’ın geliştirdiği Etik Liderlik 

ölçeğinin, Palalar Alkan (2015)’ın Türkçe geçerlemesini yaptığı çalışma 

kullanılmıştır. Söz konusu araştırmada etik liderlik 3 boyutta incelenmiştir. Bunlar 

etik ve adalet boyutu, çalışanların görev yükümlülüklerinin açıklığa kavuşturulması 

ve güç paylaşım boyutu şeklinde sınıflanmıştır.  

a) Etik ve Adalet Boyutu: Etik liderlik anlatımından yola çıkılarak Trevino ve 

arkadaşlarının ortaya koydukları bu boyut etik liderlerin doğru sözlülük, dürüstlük, 

güvenilirlik, adaletli ve çalışanlara karşı ilgili yaklaşımına değinilmektedir. Bahsi 

geçen liderler karar alırken adaletli davranarak örgütün yapısını oluşturmaktadırlar. 

Çalışmayı yapan araştırmacılar, etik liderliğin merkezi değerlerini anlamlandıran 

adaletli ve ahlaklı davranışı, ahlak ve adalet boyutu olarak ifade etmişlerdir. 

b) Görevlerin / Rollerin Açıklığa Kavuşturulması: Görevlerin/rollerin açıklığa 

kavuşturulması boyutu, ahlak ve adalet boyutuna ek olarak etik liderin muhatapları 

ile açık iletişim halinde olması, takipçilerin etik davranışlarının teşvik edilmesi ve 

ödüllendirilmesi gibi davranışlarını içermektedir.  

c) Güç Paylaşımı Boyutu: Güç paylaşımı boyutu ise liderin karar alırken 

takipçileri ile beraber hareket etmesi, onların fikirlerine değer vermesi, değerli 

hissettirmesi olarak ifade edilmektedir. Çalışanların kendilerini daha iyi hissetmesi, 

özgüven sahibi olması açısından güç paylaşımı önemli bir olgudur. Etik lider, örgüt 

üyelerinin karar alma mekanizmasına dâhil olmalarına imkân vererek örgüt içinde 

güç paylaşımı durumunu geliştirmektedir. 
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Bir örgütte etik değerlerin geliştirilmesi, algılanan örgütsel desteğin veya 

özdeşleşmenin oluşturulması için etik liderlik çok önemli bir kavramdır. Çünkü etik 

değerleri örgüt içinde yerleştiren ve büyüten liderdir ve liderin etik davranışlarıdır. 

Etik liderler, örgüt içi davranışların ve problemlerin etik değerler çerçevesinde nasıl 

yönetileceği hususunda, örgüt üyelerine rol model görevi görürler. Etik liderler, örgüt 

üyelerini örgüt faaliyetlerinin her aşamasına dâhil ederler, firiklerine değer verip 

karar verme şansı tanırlar. Bu şekilde örgüt üyelerinin örgüte aidiyet hissetmeleri 

örgütsel özdeşleşmeyi arttırması beklenmektedir. Karar verme sürecine dâhil olan 

örgüt çalışanı huzurlu ve motive bir şekilde başarıya doğru gider. Örgütlerin başarı 

elde etmesi, motivasyonu tam örgüt üyelerinin başarıları ile mümkün olacağı bir 

dünyada yaşadığımız unutmamalıyız. 

Çalışmamızda etik liderlik, örgütsel etik değerler, algılanan örgütsel destek ve 

özdeşleşme olarak dört değişkenin birbirlerine olan etkisi karşılaştırmalı olarak 

incelenmektedir. Etik liderliğin örgütsel etik değerlerin gelişmesinde olumlu tesiri 

olacağı biliniyor olsa da özdeşleşmeye veya algılanan örgütsel desteğe nasıl bir etkisi 

olacağı konusunda literatürde bir çalışma rastlanılamamaktadır. Aynı şekilde diğer 

değişkenlerin de birbirlerine olan etkisi bilinmemektedir.  
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İKİNCİ BÖLÜM 

2. ÖRGÜTSEL ETİK 

Bu bölümde, algılanan örgütsel etik kavramının tanımına ve önemine 

değinilerek örgütsel etiğe etki eden faktörler irdelenmiştir. 

2.1 Örgütsel Etik Kavramı 

Örgütsel etik, örgütün ekonomik ve toplum hayatına bakan çalışmalarının 

tamamında doğru sözlü olup yalan söylememeyi, güvenilir, saygılı ve adaletli olmayı 

hedefine koyarak sosyal hayata her türlü desteği verecek şekilde hareket etmesi ve 

toplumun ortak kararı ile tespit edilmiş değerler ile ters düşmemiş olması 

gerekmektedir. Bu kapsamda etik iklimin örgütte hissedilip hissedilmediği veya etik 

iklimin tesis edilmesi ve geliştirilmesi için neler yapılması gerektiği, sadece örgüt 

üyelerine değil bütün paydaşlarına karşı sorumluluklarının ne derece yerine getirdiği 

örgütsel etik açısından önem arz etmektedir (Newman ve Brown, 1996). 

Bazı araştırmalar etik değer algısını insan ile insan, insan ile toplum, toplum ile 

toplum arasındaki eylemlerde de ortaya koymaya başlamıştır. Bu araştırmalar, 

toplumsal ilişkilerin artık bir etik değerler olgusu üzerinden yürütüldüğünü, etik 

değerlerin öneminin her geçen gün daha da arttığı ve insan, toplum ve daha üst 

kurumların eylemlerinin bu etik değerler üzerinden gerçekleştiği belirtilebilir (Turgut 

ve Sökmen, 2018). 

Örgütsel etik, içerden yâda dışarıdan kaynaklanabilecek problemlerin 

çözülmesinde, örgüt üyelerinin ihtiyaç duydukları bir kapsam belirleyerek örgüt 

üyelerini etik değerlere uygun hareket etmeye yönlendirir. Aynı zamanda örgüt 

kültürünü pozitif yönde etkileyerek, örgüt üyelerinin davranış biçimlerini 

öğütlemektedir (Aydın, 2002). 

İş hayatındaki davranışlara yön veren, onlara rehber olan etik değerler; neyin 

yanlış neyin doğru olduğu hususunu incelemektedir. Ancak, bir hareketin veya 
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durumun etik ilkelere uyup uymadığı sadece insanlar tarafından değil, içinde 

örgütleri de barındıran toplumun tamamı tarafından değerlendirilmektedir. İşte, 

örgütsel etik kavramı burada karşımıza çıkarak, toplumun aldığı ortak karara etik 

değerlerin yansıtılma potansiyelini bize göstermektedir (Karataş ve Doğan, 2011). 

Toplumsal değer ve bireysel değer olarak değer kavramını iki başlıkta 

değerlendirmek mümkündür. Bireysel değer, insanın hayatının gayesi olmuş, 

kendisinde olması için gayret sarf ettiği üstün meziyetleri, toplumsal değer ise 

toplumun veya örgütün devamlılığını sürdürebilmesi için topluluğu veya örgütü 

oluşturan üyeleri tarafından kabul görmüş ortak hedeflerini, amaçlarını gösteren 

dayanakları şeklinde açıklayabiliriz. Özetle değeri bireylerin veya örgütlerin 

karşılaştığı veya karşılaşması muhtemel sorunlara doğruluk çizgisinde çözüm 

önerileri sunmaya yardımcı olan kurallar manzumesi olarak ifade edebiliriz (Arıcan, 

2016). 

Bireylerin yaşamlarına yön veren, davranışlarına tesir eden ve her daim iyiyi ve 

doğruyu öğütleyen olgu etik değerdir. Örgütsel etik değerler, örgütü oluşturan 

üyelerin doğru veya yanlışlarının ne olduğu ile ilgilenirken, Algılanan örgütsel etik 

değerler, örgüt üyelerinin örgüt içindeki kabul görmüş ve görmemiş davranışları ile 

ilgilenir. Yani, örgüt üyelerinin örgütün onayını almak ve örgütün dışına atılmamak 

için örgüt tarafından kabul görmüş davranışları sergilemesi eğilimidir. 

Örgütsel etik değerler, örgüt üyeleri tarafından benimsenmiş “resmi” ve “resmi 

olmayan” davranış sistemini barındıran çok boyutlu bir örgüt kültürünün bir parçası 

olarak tanımlanabilir. Örgüt üyeleri, etikle ilgili ilkelere ve kararlara örgütteki herkes 

tarafından uyulduğuna inanıyorsa, örgüt üyelerinin örgütsel etik değerlere olan inancı 

çok yüksek olacaktır. Örgütsel etik değerler, örgüt üyelerinin etik davranışlarını 

geliştirmek için bir araç olarak kullanıldığında, örgüt üyelerinin değerleriyle aynı 

yöndeki örgütsel etik değerler, örgüt üyelerinin örgütsel özdeşleşmelerini 

sağlayacaktır. Etik iklim oluşturularak örgütsel etik değerlerin hayata geçirilmesi etik 

liderin önemli bir görevi olduğu gibi, örgüt üyelerinin örgütsel özdeşleşmesinin 

sağlanarak, etik dışı davranışlarının azaltılmasında da yine etik liderin rolü çok 

büyüktür (Çatır, 2019). 

Toplumda bireyler diğer insanların neyi doğru neyi yanlış yaptığını onları 

seyrederek ve gözlemleyerek öğrendikleri gibi örgütlerde, örgüt üyeleri, liderler ve 
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diğer örgüt üyelerinin örgütsel etik değerleri yaşayıp yaşamadıklarını gözlemleyerek 

öğrenirler (Korkmaz, 2003). 

Özellikle liderlerin etik değerlere olan sadakati, örgüt üyelerine etik değerler 

konusunda rol model olmaktadır. Örgütteki etik davranışlar lidere olan güveninin, iş 

veriminin ve tatmininin ve örgütsel etik değer algısının artmasına sebep olmaktadır. 

Ayrıca örgütün etik değerlere sahip olduğu algısı, örgütteki sorunların liderlere 

iletilmesini artırarak örgütsel sessizliği azaltmaktadır (Brown vd., 2005). 

Bir örgütte etik kültürün oluşturulmasında, başlıca etik değerlerin tespit 

edilmesi çok önemlidir. Hunt ve arkadaşlarının (1989) yaptığı bir araştırmada, örgüt 

kültürünün temelini örgütsel değerlerin oluşturduğundan söz edilmektedir (Hunt 

vd.,1989). Etik örgüt kültürü, liderin ve üyelerin etik davranışlar sergilemesini 

sağlayan bir etik ortam sunmaktadır. Butterfield ve arkadaşları (2005), bir 

araştırmasında etik iklimler ve kültürlerin genel manada etik davranış sergileme ve 

kararları etik çerçevede alma hususunda olumlu tesire sahip olduğu görüşünü 

desteklemişlerdir (O’Fallon ve Butterfield, 2005). Örgütlerin seçtiği bazı etik 

değerlerin her ne kadar o örgüte ait olduğu varsayılsa da, etik değerlerin evrensel 

tanımlaması yapılmalı ve mümkün olduğu kadar inanç, kültür, ahlak, zaman vs gibi 

farklılıklara rağmen etik değerlerin önemi korunmalıdır (Schwartz, 2013). Schwartz, 

M. S. (2005) tarafından ele alınan bir çalışmada, örgütlerin tamamı için aşağıda 

geçen evrensel etik değer prensipleri kaydedilmiştir (Schwartz A, 2005): 

a) Dürüstlük: Verdiği sözü yerine getirmek, doğru, güvenilir ve sadakatli 

olmak. 

b) Saygı: İnsanın öz kimliğine, fikirlerine ve haklarına saygılı olmak. 

c) Sorumluluk: Yaptığı yanlışların bedelini başkalarına ödetmemek, hatalarını 

kabul etmek. 

d) İlgi: Başkalarına karşı hassasiyet. 

e) Vatandaşlık: Kanunlara uymak, toplum huzurunu bozmamak ve çevreyi 

korumak. 

Örgütlerdeki etik değerler, örgüt üyelerini doğru davranışlara sevk ederek bazı 

erdemlerin alışkanlık haline gelmesini sağlamaktadır. Bu kapsamda etik değerler, 

örgüt üyeleri tarafından kabul edilmiş ve onların davranışlarına yön veren bir takım 

standartlardan oluşmaktadır (Peterson ve Ferrell, 2004). Örgüt içinde etik 

problemlerle karşı karşıya kalındığında, örgüt üyeleri bu standartlar sayesinde 
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problemi etik değerler çerçevesinde çözmektedirler. Ayrıca etik değerler, örgüt 

üyelerinin davranış standartlarını öğütleyerek, huzurlu ve mutlu bir çalışma atmosferi 

oluşmasını sağlamaktadır. Örgütsel etik ile ilgili olarak Amerikan Psikoloji Derneği, 

çalışmalarında etik değerleri merkezine alan her örgütün uyum ve birlik içinde 

çalışması için aşağıdaki etik ilkelere sahip olması gerekmektedir (Hadjıstavropoulos 

vd., 2002): 

a) Doğruyu esas alıp yalan söylememek, güvenilir olmak, 

b) Mesleğinde yeterli olarak, mesleğinin icap ettiği her türlü sorumluluğu 

yerine getirmek 

c) Diğer insanların haklarına saygılı olmak ve toplumun huzurunu düşünmek. 

d) Topluma ve çevreye karşı her türlü sorumluluğu yerine getirmek. 

2.2 Örgütsel Etiğin Önemi 

Örgütler için etik değerlerin oluşturulması bir mecburiyet değilken, 

yaşadığımız toplumda başarıya ulaşmak için olmazsa olmaz bir unsur haline 

gelmiştir (Payne ve Dimanche, 1996). Örgütsel etiğe önem verilmemesi, bireyin iş 

veriminde düşüşe, işe devamsızlığın artmasına ve işyerinde olmaması gereken 

davranışlarda artışa neden olduğu bazı araştırmalarda görülmüştür (Klebnikov, 

1993). Bundan dolayıdır ki etik değerler toplumda özellikle örgütsel hayatta önemli 

bir olgu haline gelmiştir. Doğru tavsif edilmiş ve tanımlanmış değerler doğru 

olmayan davranışları azaltır ve dolayısıyla etik davranışları da desteklemiş 

olmaktadır (Day, 2003). 

İnsanın toplum içinde sivil hayatta karşı karşıya kaldığı durumlarda gösterdiği 

davranış, iş hayatında nasıl davranacağı hakkında önemli bilgiler verir. Aslında 

insanların genel ahlak anlayışı, iş etiğinin ana unsurlarını oluşturur. Nasıl ki çalışma 

hayatındaki insanların genel ahlak anlayışı ailesinde aldığı eğitime, büyüdüğü 

topluma ya da yaşadığı ortama bağlı ise, iş hayatındaki ahlaki davranışı örgüt 

kültürüne, sosyal paylaşım ve sorumluluk anlayışına, örgütün sahip etik değerlere, 

bireyin kadrosuna, tecrübesine bağlı olacaktır (Velasquez, 1998). 

İş hayatındaki örgütlerin çalışmalarını devam ettirirken, örgütsel etik değerlere 

sahip olmalarının her geçen daha da önemli olmasının nedenlerini şu şekilde 

belirtebiliriz: 
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a) Yönetim kadrosunun, örgütsel etiğin doğal sonucunun kaliteye ve 

mükemmelliğe ulaşmak olduğunu keşfetmeleri, 

b) Örgütlerin yıllarca sadece maddi kazanca önem verip etik değerleri ve 

örgütsel etiği önemsememeleri, 

c) İşini iyi yapmak, iyi bir ahlaka sahip olmakla mümkün olabileceğinin 

anlaşılması, 

d) Rekabetin şiddetlenmesi ve niteliğinin etik dışı davranış olarak 

değişmesinin ortaya koyduğu sonuçların, örgütleri örgütsel etiğe 

yöneltmesi, 

e) Etik dışı davranışların örgütler için telafisi mümkün olmayan neticeler 

vermesi (Şimşek vd. 2003). 

Başarıya ulaşmak isteyen tüm örgütlerin paha biçilmez bir anahtar niteliğinde 

olan örgütsel etik kavramını anlamaları ve hayatlarına tatbik etmeleri elzemdir. 

Çünkü örgütsel etik kavramı gelişmiş bir örgütte çalışan bireyler, çalışmalarını mutlu 

ve huzurlu bir şeklide tam motivasyonla yerine getireceklerdir ve ahlaki davranış 

standartlara ve etik değerlere sahip bir örgütün başarıya ulaşması kaçınılmazdır. 

Bir örgütte örgütsel etik kavramının hayata geçirilmesi için örgüt üyelerinin 

etik değerleri benimsemesi, anlaması ve yaşaması gerekmektedir. Bunun için ise 

örgüt üyelerine rol model olacak bir etik liderin varlığı kaçınılmazdır. Liderlerin etik 

davranışları zamanla tüm örgüte sirayet edecek ve etik değerler tüm örgüt üyelerinin 

davranışlarına yansıyacaktır. Çünkü etik değerler özünde iyiliktir ve iyilik 

bulaşıcıdır. Tüm örgüt üyelerinin etik değerleri özümsemesi ile örgütsel etik kavramı 

gelişmiş olacaktır. Çalışmamızda etik liderliğin örgütsel etiğe olan etkisini anlamaya 

çalışıyoruz. 

Turgut ve Sökmen (2018)’in çalışmalarında; etik değerlerin ve etik 

davranışların, örgüt üyelerinin yaptıkları işi keyifli ve huzurlu bir şekilde yapma, 

yüksek motivasyonla çalışma ve örgütsel özdeşleşme duygularını doğrusal ve pozitif 

yönde etkilediği, buna bağlı olarak bireysel ve örgütsel düzeyde olumlu neticeler 

elde edildiği tespit edilmiştir (Turgut ve Sökmen, 2018). Bu çalışmada da etik 

liderliğin ve örgüt tarafından kabul görmüş değerlerin, örgüt üyeleri tarafından 

algılanan örgütsel destek ve özdeşleşmeye etkisinin hangi yönde olduğunun tespiti 

yapılmıştır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

3. ÖRGÜTSEL DESTEK 

Bu bölümde, algılanan örgütsel destek kavramının tanımına ve literatürde yer 

alan algılanan örgütsel destek algısının kuramlarına değinilmiştir. 

3.1 Algılanan Örgütsel Destek Kavramının Tanımı 

Çalışan açısından örgütün imajı veya örgütte meydana gelen meselelerin 

algılanış şekli kişiden kişiye göre değişmektedir. Örgüt çalışanlarından birinin 

normal algıladığı bir uygulama, başka bir çalışan açısından anormal algılanabilir. 

Algılanan örgütsel destek, örgütteki her bireyin örgütün mevcudiyetini ve manevi 

desteğini yanlarında hissederek, örgüte olan aidiyet duygusunun artması ve 

kendilerinin güvende olduğunu hissetmeleridir (Özdevecioğlu, 2003). Algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel bağlılığı mukayese eden ve aralarındaki ilişkiyi 

belirlemeye yönelik bir çalışmada, algılanan örgütsel desteği aslında örgüt içinde 

gerçekleşen bir alış-veriş mekanizması olduğu yani örgüt ile çalışan arasındaki 

ilişkide örgütün çalışana gösterdiği bağlılığın, çalışan açısından algılanma şekli 

olduğu belirtilmiştir (Akalın, 2006). 

Örgütsel destek; örgüt üyelerinin sosyal ve duygusal gereksinimlerinin yerine 

getirilmesi, gayretli çalışmaların değerlendirilmesi, örgüte yaptıkları katkıların 

neticesinde örgüt üyelerinin manevi tatminlerine, mutluluklarına ve katılımlarına 

değer verilmesini ifade etmekte iken, algılanan örgütsel destek ise; örgüt üyelerinin 

katılımlarına ne kadar değer verildiği, mutluluklarına ne derece önem verildiğine 

ilişkin örgüt üyelerinde oluşan algıyı ifade etmektedir (Eisenberger vd.,1986). 

Kendi örgütlerinin gücünü yanında hisseden ve desteklendiklerine inanan örgüt 

üyelerinin, daha yüksek iş verimine, işe vaktinde gelmelerine, işi bırakmayı 

düşünmemelerine, yüksek iş tatminine, sahip oldukları bilinmektedir (Turgut, 2014). 
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Bu açıdan bakıldığında algılanan örgütsel destek, örgüt ve iş hayatından 

kaynaklanan sıkıntıların bertaraf edilmesini sağlayacak önemli bir parametre olarak 

değerlendirilmektedir (Tüzün vd., 2013). Eisenberger ve arkadaşları (1986) algılanan 

örgütsel desteği, örgüt üyelerinin, örgütlerinin kendilerinin katılımlarına önem 

verdiği ve mutlulukları ile alakadar oldukları ile ilgili genel inançları olarak 

tanımlamıştır (Eisenberger vd., 1986). Dolayısıyla örgüt üyeleri örgüt tarafından 

değer verildiklerini hissettiklerinde, örgüte ve örgüt üyelerine karşı olumlu 

davranışlar sergileyeceklerdir (Liu ve Ding, 2012). 

Cordana ve arkadaşlarının (2004) araştırmaları sonucuna göre örgütsel destek 

algısı yoğun olan örgüt üyelerinin daha güzel duygular ile örgütlerine bağlı oldukları 

tespit edilmiştir. Eisenberger ve arkadaşlarına (1986) göre ise yüksek örgütsel destek 

algısına sahip örgüt üyeleri teorik olarak örgütün faydasına olan davranışlar 

sergileme eğilimindedirler. Bu bakış açısı bize Blau’nun sosyal etkileşim teorisini 

hatırlatmaktadır. Bu teoriye göre örgüt üyeleri yaptıkları işler ile ilgili gayretlerini ve 

performanslarını, gelecekte örgüt tarafından sağlanmasını bekledikleri maddi ve 

manevi kazanımlara göre biçimlendirmektedir (Turunç ve Çelik, 2010). 

Blau (1964)’nın savunduğu “Sosyal Etkileşim Teorisi”, etkileşim içinde olan 

bireyler arasındaki maddi veya manevi değeri olan kaynakların karşılıklı olarak 

değişiminin, bireyler arasındaki ilişkiler oluşumunu açıklamaktadır. Sosyal etkileşim 

teorisine göre, örgüt üyeleri, kendi örgütleri veya diğer örgüt üyeleriyle farklı sosyal 

değişim davranışları oluşturabilir. Karşılıklılık normu temel alınarak sosyal değişim 

tesis edildiğinde, bunu hayata geçiren taraflar, sosyo-duygusal menfaatlerin 

değişiminin olduğu sürekliliği devam eden ilişkiler içinde bulunurlar. Buna bağlı 

olarak mensubu olduğu örgütten gördüğü destek arttıkça ve örgütün maddi ve 

manevi desteğini yanlarında hissettikçe, yaptıkları işlerine daha güçlü bağlarla 

bağlanacak, örgütün kendilerine vermiş olduğu desteğe karşılık vermek için, 

işlerinden ayrılmayacaklar ve örgütte kalarak örgütün amaçlarına ulaşmasına yardım 

edeceklerdir (Sökmen vd., 2015). 

Liderin etik davranışları sayesinde, örgütün kendilerine değer verip onların 

yanında olduklarını, onlara değer verdiklerini yani örgütsel değerleri algılayan örgüt 

üyeleri; örgüte daha güçlü bir şekilde bağlanacaklar, örgütün örgüt üyelerinde 

görülen yüksek motivasyonu ve verimi ödüllendireceğine, herhangi bir şeye 

gereksinimleri olduğunda onların yanında olacağına, yaptıkları katkıların örgüt 
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tarafından değer verileceğine, onaylanma, güvenilme ve saygı duyulma gibi temel 

sosyo-duygusal gereksinimlerin yerine getirileceğine ve örgüt üyelerinin 

mutluluğunun ve huzurunun önemli yönetim tarafından önemli olduğu inancına 

sahiptirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

Kişinin çalıştığı kurum tarafından dikkate alınması, duygu ve düşüncelerinin 

önemsenmesi, kişinin değerli hissetmesi, çalışanın algıladığı örgütsel desteğin 

göstergeleridir. Bireyler, çalıştıkları örgütte çalışmalarının ödüllendirildiği, örgüte 

sağladıkları katkıların dikkate alındığını düşündükleri zaman örgütlerine karşı 

duydukları inanç algılanan örgütsel destek şeklinde isimlendirilebilmektedir. 

Algılanan örgütsel destek, bir takım yazılı kurallar, anlaşmalar gibi dış etmenlerden 

çok gönüllülük esasına dayalı yapılan çalışmalar neticesinde ortaya çıkan tutum ve 

davranışlar ile oluşmaktadır. Örgütün sunduğu ödüller, çalışma koşullarında bu 

algının oluşmasına katkı sağlamaktadır (Alcan, 2018). 

3.2 Algılanan Örgütsel Destek Algısının Kuramları 

Algılanan örgütsel desteğin kuramları şu başlıklar halinde incelenmiştir: 

Örgütsel Destek Kuramı, Sosyal Değişim Kuramı, Karşılıklılık Kuramı ve Erg 

Kuramı. 

3.2.1 Algılanan Örgütsel Destek Kuramı 

Algılanan Örgütsel Destek kavramı ile ilgili detaylı literatür taraması 

yapıldığında Algılanan Örgütsel Destek kavramının Levinson (1965)’ın kişileştirme 

teorisine dayandığını görülmektedir. Levinson teorisinde örgütsel destek kuramının; 

kurum ile çalışan ilişkisine ışık tuttuğunu ifade etmekle beraber, çalışanların 

çalıştıkları kuruma insani bazı özellikler yüklediklerine dikkat çekmiştir. 

Araştırmacılar (Eisenberger vd., 1986; Blau, 1964) kuram dahilinde, örgüt üyelerinin 

huzurunun örgüt tarafından önem verildiğine yönelik inancın ve kurumla sosyal 

değişim ilişkisinin ele alındığını belirtmişlerdir. Örgütün, faaliyetleri çerçevesinde 

gerçekleştirmesi gerektiği bazı kanuni, ahlaki ve maddi sorumlulukları bulunmakta 

olup; örgütsel teamüller, adetler ve kararlar sürekliliğin sağlanmasına ve kurumda iç 

dinamizmin tesis edilmesine etki etmektedir (Karaalioğlu, 2019). 
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Algılanan örgütsel destek, işverenin iş görene gösterdiği bir takım tutumlardan 

etkilenir. Bu, iş görenin örgütünden beklediği desteğin derecesi bakımından bir 

anlamda anlaşma olarak görülür. Bu durum, çalışanın başına gelebilecek olumsuz 

durumları, artan performansı ile işverenin adaletli ücret dağıtımı ve işverenin yapılan 

işi cazip hale getirmesini de kapsamaktadır. Algılanan destek, örgütün yükselmesi 

için gösterilen ekstra performansın ödüllendirileceğine yönelik çalışandaki beklentiyi 

artıracaktır (Eisenberger vd., 1986). Rhoades ve Eisenberger (2002)’e göre örgütsel 

destek kuramı, algılanan örgütsel destek sonuçlarının arka planında yer alan 

psikolojik süreci de kapsamaktadır. İlk olarak algılanan örgütsel destek, kurumsal 

amaçlara ve yüksek çalışma gücüne ulaşmak için örgüt üyelerinin kendilerini 

mecburi hissetmesine neden olmaktadır. İkinci olarak örgüt üyeleri, bazı sosyo-

duygusal gereksinimlerini örgütten algıladıkları desteğe (kabul görme, saygı 

duyulma ve takdir edilme) dayalı olarak karşılamakta, kurum bünyesindeki rollerini 

sosyal kimlikleriyle bütünleştirmektedirler. Son olarak da, örgüt üyelerince elde 

edilecek etkin performansın ödüllendirilme inancı, algılanan örgütsel destek 

vasıtasıyla kuvvetlenmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

3.2.3 Sosyal Değişim Kuramı 

Algılanan örgütsel destek kavramının temellerinden olan sosyal değişim 

kuramı Blau tarafından 1964 yılında geliştirilmiştir. Blau’ya (1964) göre karşılıklı 

desteğin değişimine bağlı olarak sosyal değişim ilişkileri ortaya çıkar (Blau, 1964). 

Sosyal değişim ilişkisi, örgüt yöneticileri ile çalışanlar arasında, örgüt yöneticilerinin 

çalışanlarına uygun iş ortamı sağlamalarıyla oluşmaktadır. Sosyal değişim kuramı, 

çalışanın örgütünde öz verili ve fedakâr çalışması; örgüt öneticisinin de çalışanın bu 

tutumundan dolayı ödüllendirmesi sonucu ortaya çıkan kaynak değişimiyle 

oluşmaktadır (Kalağan, 2009). 

Sosyal değişim, sosyal psikoloji alanının en temel bakış açılarından biri olarak 

değerlendirilmektedir. Homans (1961), Emerson (1962, 1972), Blau (1964) gibi 

birçok araştırmacı ilgili kuramın gelişmesinde önemli çalışmalar ortaya 

koymuşlardır. Homans (1961) sosyal değişim ilişkilerinin merkezinde, tarafların 

kişisel davranışlarının olduğunu iddia etmiş olup, bireyler arasında maddi veya 

manevi şekilde oluşan, ilişkinin taraflarına edim yüklemekte olan davranışlar 

şeklinde açıklamış, bu doğrultuda söz konusu aksiyonları “bedel” ve “ödül” olarak 
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tanımlamıştır. Homans bununla birlikte, tarafların sosyal değişime devam edip 

etmeme meselesini liderlik, otorite, güç ve adalete dayandırarak izah etmiştir (Cook 

ve Rice, 2003). 

3.2.4 Karşılıklılık Kuramı 

Karşılıklılık kuramının temel mantığını, çalışanın örgüte sağladığı faydaya 

mukabil, örgütün gösterdiği olumlu davranışlar oluşturmaktadır. Bu kuram Gouldner 

tarafından 1960’lı yıllarda ortaya atılmış olup, sosyal değişim kuramı ile benzer 

özellikler göstermektedir. Karşılıklılık normunun Gouldner’a göre evrensel bir yanı 

vardır. Ancak karşılıklılık normu çeşitli şartlara bağlı olarak farklılık gösterebilir 

(Alcan, 2018). 

Mimaroğlu (2008)’nun Gouldner (1960)’in bir çalışmasından aktardığına göre 

karşılıklılık kuramı; evrensel olmasına karşın kişilerin karakterlerine, şartlara ve elde 

edilecek neticenin değerli mi değersiz mi algılanacağına bağlı olarak farklılık 

gösterebilmektedir. Bireylere sunulan imkânların ihtiyaç duyulma seviyesi, kazancı 

çok daha kıymetli hale getirecektir. Rhoades ve Eisenberger (2002) karşılıklılık 

normu ile ilgili olarak; algılanan örgütsel desteğin olması halinde, örgüt üyelerinin 

kurumsal hedeflere ulaşmak için rol-üstü davranışlar sergileme arzusunda 

olacaklarını ve örgüte bağlanma zorunluluğunu kendilerinde hissedeceklerini ifade 

etmişlerdir (Karaalioğlu, 2019). 

3.2.5 Erg Kuramı 

Erg kuramı, 1970’li yıllarda Clayton ve Alderfer tarafından ortaya 

konulmuştur. Erg Kuramı Maslow’un ihtiyaçlar Hiyerarşisine olan benzerliği ile 

dikkat çeken örgütsel destek algısı kuramlarından biridir. Daft (2000), erg 

yaklaşımındaki ihtiyaçları 3 başlıkta ele almıştır: Bu kuramda; Varolma (existence), 

ait olma-ilişki (relatedness) ve büyüme-gelişme (growth) kelimeleri vardır. Bu 

kelimelerin baş harfleri Erg’i oluşturmaktadır. Kuramda alt düzeydeki ihtiyaçların 

giderilmesinin öncelikli olduğu vurgulanmaktadır. Erg Kuramında, ekonomik olarak 

beklentisi karşılanamamış çalışanın aidiyet-ilişki kurma ihtiyacı ya da gelişme 

ihtiyacı geri planda kalacaktır. Çünkü maddi olarak tatmin olmayan çalışan kendisini 

geliştirme gibi bir çabada bulunmayacaktır (Alcan, 2018). 
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3.3 Algılanan Örgütsel Destek İçin Gerekli Koşullar 

Rhoaddes ve Eisenberger (2002), çalışanların örgütsel destek algıları için 

gerekli koşulları şöyle sınıflandırmıştır: 

a) Örgütsel Adalet, 

b) Yöneticinin Desteği, 

c) Örgütsel Ödüller ve Çalışma Koşulları, 

d) Kişisel Özellikler 

3.3.1 Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet, yöneticilerin davranışlarının örgüt üyeleri tarafından ahlaki ve 

manevi olarak değerlendirilmesi olarak tanımlanmakta olup, örgütte adaletin 

sağlanması meselelere örgüt üyelerinin bakış açısıyla yaklaşılması durumunda 

mümkün olacaktır. Örgütsel adaletin sağlanabilmesi için yönetimin bu hususa önem 

vermesi gerekmektedir. 

Örgüt üyeleri, örgütte bulundukları süre içinde yönetim tarafından maruz 

kalacakları davranışları öngörmek istemektedirler. Örgüt bünyesinde takip edilen 

sürdürülebilir politikalar, faaliyetlerin öngörüldüğü şekilde hayata geçeceğinin 

sinyalini vermektedir, bu perspektif adaletin kontrol modeline dayandırılmaktadır 

(Cropanzano vd., 2007). 

Örgüt bünyesinde ödüllerin, cezaların ve terfilerin ne şekilde uygulanacağı, 

önemli kararların alınma durumu ve çalışana söylenme biçimi ve tüm bunların örgüt 

içinde iş görenler tarafından algılanma biçimi örgütsel adalet olarak tanımlanabilir 

(İçerli, 2010). Örgütün tüm çalışanlarına her anlamda adil olması, örgüt içerisinde 

olumlu bir iletişimin oluşmasını ve çalışanların örgütsel adalet algısını tesis edecektir 

(Köse, 2015). Bir örgütte adaletin varlığı, örgütteki çalışanlar bakımından, 

memnuniyet, bağlılık, güvenilirlik duygusuyla; işveren açısından da yüksek iş 

verimi, mutlu çalışma ortamı ve güçlü bir örgüt kültürü ile neticelenecektir (Yılmaz 

ve Altınkurt, 2013). 

3.3.2 Yöneticinin Desteği 

Yönetici desteği, örgüt üyelerinin örgütsel destek algılarının şekillenmesini 

sağlayan en önemli unsurdur. Bostancı (2013); Rhoades vd. (2001) araştırmalarında, 
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yöneticinin örgüt üyelerinin öneri ve fikirlerine önem vermesi durumunda, örgüt 

üyelerinin destek algısı üzerinde pozitif yönlü tesir oluşturduğu, bu tesirin örgüt 

üyelerinin kurumsal amaçların yerine getirilmesinde yoğun gayret göstermesine 

vesile olduğu belirtilmiştir (Doğru, 2016). 

Yönetici desteği, örgütsel desteğin meydana gelmesinde büyük rol oynuyor 

olsa da bu iki kavram birbirinden oldukça farklıdır. Bir örgütte iş görenin örgütsel 

destek algısı yüksek olduğu halde algıladığı yönetici desteği ters oranda oldukça 

düşük olabilir. Bunun tam tersi şekilde çalışanların algıladıkları yönetici desteği 

yüksek, örgüt desteği düşük olabilir. Çalışanlarda görülen bu farklı algılamaların 

sebebi, örgüt içinde yöneten-yönetilen arasında olabilecek her türlü problemi kalıcı 

görmemeleri ayrıca bu problemlerin çözülebileceği fikrinde olmalarıdır (Akın, 

2008). 

3.3.3 Örgütsel Ödüller ve Çalışma Koşulları 

Mesleğinde kariyer sahibi olma imkânı, yüksek ücret, verilen ödüller çalışanın 

örgüte bağlılığını arttırmakta, daha gayretli çalışmasını sağlamakta ve algılanan 

örgütsel desteğe de katkıda bulunmaktadır (Kalağan, 2009). Örgütsel destek teorisine 

göre, ödüller için uygun fırsatlar çalışanların katkılarına pozitif değer katmakta ve 

dolayısıyla algılanan örgütsel desteğe de katkıda bulunmaktadır. Greenberg’in 

yaptığı çalışmalarda, örgütsel ödüllerin adil şekilde dağıtılmasının örgütsel ödüllerin 

var olmasından daha önemli olduğu sonucuna ulaşmışlardır (Özek, 2016). 

Allen vd. (2003), Rhoades ve Eisenberger (2002), Liu (2004) gibi bazı 

araştırmacılar çalışanların; çalışmalarının neticesinde aldıkları maaşlarını, aynı 

tecrübe ve performansa sahip başka çalışanlarla karşılaştırarak, yönetimin ücret 

politikasının adil olup olmadığı konusunda fikir sahibi olduklarını belirtmişlerdir. 

Ücret politikasında adalet sağlamak algılanan örgütsel destek üzerinde pozitif etki 

oluşturmaktadır. Örgütten elde edilmesi beklenen maddi veya manevi ödüller, örgüt 

üyelerince gösterilen performansın idarece adaletli bir şekilde değerlendirilmesi, 

bilgiye erişim ve örgüt üyelerinin kendilerini geliştirebilecekleri fırsatların 

sağlanması algılanan örgütsel destek üzerinde olumlu etki oluşturan diğer unsulardır 

(Doğru, 2016). 
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3.3.4 Kişisel Özellikler 

Davey (2011) kişiliği; insanların yaratıldığından itibaren sahip oldukları 

kendilerine ait davranış özelliklerinin tümü veya insanı diğerlerinden ayıracak 

özellikler bütünü olarak tanımlamıştır. Bir insan yaratıldığında ona özel niteliklerle 

beraber yaratıldığına ve başka bir insan ile birebir aynı özelliklere sahip olmasının 

mümkün olmadığına dair Gordon Allport tarafından “İnsanı diğer insanlardan ayıran 

en belirgin özelliği onun bireyselliğidir. Onun gibi başka bir insan dünyaya 

gelmemiştir ve gelmeyecektir çünkü o özel olarak yaratılmıştır” şeklinde ifade 

edilmiştir. Kişilik yalnızca insanın sahip olduğu davranışların tamamı olmayıp duygu 

ve düşünce gibi duygusal çerçevedeki süreçleri de kapsamaktadır (Karaalioğlu, 

2019). 

Örgütsel desteğe ilişkin algılamalarda, çalışanların kişilik özellikleri 

farklılıklara neden olabilmektedir. Aynı yerde yapılan bir iş, bir çalışan açısından 

örgütsel destek algısını çok yüksek düzeyde oluşturmaktayken bir diğer çalışanda 

daha düşük düzeyde bir örgütsel destek algısı oluşturabilmektedir. Kişilik, çalışanın 

davranışlarını ve dolayısıyla çalıştığı örgüte ilişkin tutumlarını etkilemekte ve 

algılanan örgütsel desteği belirlemektedir (Kaplan, 2010). 

Sonuç olarak; algılanan örgütsel destek, bireyin örgüt tarafından fark 

edilmesidir ve onun huzur içinde çalışabilmesi için gerekeni yapması ve bunu ona 

hissettirmesidir. Arkasında örgütün maddi ve manevi desteğini hisseden bireyin 

çalışmaları başarı ile neticelenecektir. Örgütü için çalışan bireyin başarısı ise örgütün 

başarısıdır. Yani örgütlerini başarıya taşımak isteyen liderler çalışanlarının örgütsel 

destek algılamalarını geliştirmesi gerekmektedir. Bu ise örgüt üyelerinin saygı 

görme, onaylanma ve ilişki gereksinimlerini karşılama ve gayretlerinin bir şekilde 

ödüllendirmesi ile mümkün olacaktır. Yukarda da bahsedildiği gibi bazı 

araştırmacılar çalışanların örgütsel destek algıları için örgüt üyesinin kişisel 

özellikleri ile birlikte gerekli koşulların yerine getirilmesi kaydıyla mümkün 

olacağından bahsetmişlerdir (Kaplan, 2010). Bunlar örgütsel adaletin tesis edilmesi, 

yöneticinin desteğinin olması ve örgüt içi ödüllendirme mekanizmasının hayat 

geçirilmesi ve çalışma koşullarının iyi olmasıdır. Bununla birlikte örgüt üyelerinin 

önemli bir örgütsel davranış olan örgütsel özdeşleşme düzeylerini arttırmak için 

örgüt içinde algılanan örgütsel desteğin önemi çok önemlidir. Çalışmamızda 

algılanan örgütsel desteğin özdeşlemeye etkisinin yanı sıra etik liderliğin ve örgütsel 
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etik değerlerin de algılanan örgütsel desteğe ve özdeşleşmeye olan etkisi tespit 

edilmektedir. Bahsi geçen dört değişkenin birbirine olan etkisinin karşılaştırmalı 

olarak incelendiği önemli bir çalışma olmuştur. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

4. ÖZDEŞLEŞME 

Bu bölümde, algılanan özdeşleşme kavramının tanımına, literatürde yer alan 

algılanan örgütsel özdeşleşme çalışmalarına değinilmiştir. 

4.1 Özdeşleşmenin Tanımı 

Örgütsel özdeşleşme; başarı durumuna bağlı olarak bir örgüte ait olma veya 

örgüt ile birlik olma durumu olarak tanımlanmış olmakla birlikte bazı çalışmalarda 

örgüt üyesi ile örgütü ilişkilendirmesi sırasındaki bilişsel bağ olarak da tavsif 

edilmektedir. Scott ve Lane (2000)’e göre örgütsel özdeşleşme, psikolojik olarak 

örgütü kendisinden bir parçaymış gibi algılamasıdır. Örgütü ile özdeşleşen örgüt 

üyeleri, örgüt haricindeki insanlarla karşılaştıklarında kendilerini örgütün temsilcisi 

gibi görmektedir ve her daim kurumun menfaatini kendi menfaatlerinin üstünde 

tutmaktadır (Turunç ve Çelik, 2010). 

Örgütsel özdeşleşme, algılanan örgütsel destek ile ilgili önemli kuramlardan 

birisidir. Örgüt üyesinin kendisini örgütüyle tanımlaması ve örgütüne aidiyet hissinin 

yerleşmesi olarak ele alınmaktadır. Örgüt üyelerinin kendilerini örgüte ait hissetmesi, 

örgütsel değerleri özümsemesi ve örgüt üyeliğinden iftihar etmesi örgütsel 

özdeşleşmenin neticesidir. Örgütü ile özdeşleşen örgüt üyeleri başkalarının örgütü ile 

ilgili düşünceleriyle ve örgütünün başarılarıyla yakından ilgilidirler. Bir örgütte 

örgütsel özdeşleşme düzeyi arttıkça iş performansı, örgütsel bağlılık ve çalışma 

motivasyonu artmakta olup örgüt üyelerinin tükenmişlik seviyeleri azalmaktadır 

(Uzun, 2018). 

İnsanlar aidiyet gereksinimlerini gidermek için örgütlerle özdeşleşmek 

istemekle birlikte örgütler, örgüt üyelerinin performanslarının artmasını istediğinden 

üyelerinin özdeşleşmesini güçlendirmek ister. Bundan dolayı, örgütsel özdeşleşme, 
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örgütsel davranışları inceleyen araştırmacılar için önemli bir parametre haline 

gelmiştir (Tüzüna ve Çağlar, 2008). 

 

Örgütsel özdeşleşme aynı zamanda sosyal kimlik teorisine dayanmakta olup 

bireyin kendini örgüte aitmiş gibi hissetmesidir (Mael ve Ashforth, 1992).  Sosyal 

kimlik teorisinin gelişmesiyle beraber örgütsel özdeşleşme, bütünsel bir kavram 

olarak ele alınmaya başlanmıştır (Sezici, 2010). Buna göre örgütsel özdeşleşme, 

bireyin sosyal kimliğinin özel bir tarzı olup örgüte ait olup olmamasıyla alakalıdır 

(Ashforth ve Mael, 1989). 

Örgütsel özdeşleşmenin, çalışma performansı, motivasyon, işten ayrılma niyeti 

gibi birçok parametre ile alakalı olduğu (Van Knippenberg vd., 2006), aynı zamanda 

algılanan örgütsel destek ile örgütsel özdeşleşme arasında olumlu bir etkileşim 

olduğu, çeşitli çalışmalarda ortaya konulmaktadır (Edwards ve Peccei, 2007). 

Tablo 4.1: Literatürde geçen örgütsel özdeşleşme tanımları (Garmon, 2004). 

Yazar  Tanım 

Ashforth & Mael, 

(1989) 

“Başarı ve başarısızlık durumunu da içeren, örgüte ait olma ya da 

birlik olma algılayışı” 

Dutton, Dukerich ve 

Harquail (1994)  

“Bireyin kendisi ile örgütü tanımlaması arasındaki bilişsel bağ” 

Dukerich, Golden ve 

Shortel (2002)  

“Kendi benliğinin örgüt özellikleri ile bağlanma derecesi” 

Scott ve Lane (2000)  “Psikolojik olarak örgütü kendinin bir parçası olarak hissetmek” 

Tajfel, 1978 “Gruba üyeliğin idrak edilmesi ve üyeliğe yönelik duygusal 

bağlılık oluşması” 

Tajfel 1982  “Özdeşleşme için gerekli olan iki unsur; örgüt üyeliğinin farkında 

olmak (bilişsel), farkındalığın belirgin değerlerle ilişkilendirilmesi 

(değerlendirici)” 

 

Örgütsel özdeşleşme, örgütsel davranışın incelendiği bilimsel çalışmalarda 

örgüt üyelerinin örgütlerine olan aidiyetlerini açıklamak, örgüt ve birey arasındaki 

ilişkiyi izah ve analiz etmek, örgüt üyelerinin örgüt ve kendileri için elde edecekleri 
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menfaatleri ortaya koymak için kullanılan temel kavramlardan birisidir (Taşdan, 

2010). 

Cheung ve arkadaşları (2008) örgütsel özdeşleşme ile örgütsel adalet 

arasındaki aracılık etkisine algılanan örgütsel desteğin katkısını inceledikleri bir 

araştırmalarında, örgütsel özdeşleşme ile algılanan örgütsel destek arasında anlamlı 

ve pozitif bir etkileşim olduğu belirlenmiştir. Bu kapsamda algılanan örgütsel 

desteğin örgütsel özdeşleşme üzerindeki etkisini anlamak üzere tasarlanan çalışmada 

“Çalışanların algıladıkları örgütsel destek örgütsel özdeşleşme düzeylerini pozitif ve 

anlamlı olarak etkiler hipotezi” sunulmuştur. 

Konu ile ilgili ülkemizde yapılan çalışmalar incelendiğinde; Akkoç, Çalışkan 

ve Turunç (2012), algılanan örgütsel destek ile çalışanların işteki performansı, 

yaptıkları işlerdeki tatmin ve çalışanların güven algısı arasında anlamlı ve pozitif  

etkileşim olduğu tespit edilmiştir. Turunç ve Çelik (2010), savunma sanayi 

çalışanları ile yaptıkları bir araştırmada; algılanan örgütsel destek ile örgütsel 

özdeşleşme arasında anlamlı ve pozitif bir etkileşim olduğu, iş stresinin çalışanların 

örgütsel özdeşleşme düzeylerini negatif ve anlamlı bir şekilde etkilediği, örgütsel 

özdeşleşmenin çalışanların iş performansını pozitif ve anlamlı bir şekilde etkilediği 

ve örgütsel özdeşleşme ve algılanan örgütsel desteğin iş performansını arttırmasında 

önemli bir rolü olduğu tespit edilmiştir. Özdevecioğlu’nun (2003) Kayseri’nin en 

büyük beş mobilya fabrikasında çalışan işçiler ile yaptığı araştırmada; algılanan 

örgütsel destek ile çalışanların normatif bağlılık, duygusal bağlılık ve devam bağlılığı 

seviyelerinin olumlu bir şekilde etkileşimde olduğu tespit edilmiştir. 

Edwards ve Peccei (2010)’nin çalışmasında örgütsel özdeşleşmenin, örgütsel 

katılım ile olumlu, işten ayrılma niyeti arasında ise olumsuz bir etkileşim olduğu 

sonucuna ulaşmışlardır. Armstrong-Stassen ve Ursel (2009)’in çalışmasında, 

algılanan örgütsel destek ile örgüt üyelerinin örgütte kalma niyeti ve kariyer 

tatminleri arasında olumlu yönde etkileşim olduğu tespit edilmiştir (Sökmen vd., 

2015). 

Yukarıda da incelendiği gibi bazı çalışmalar, örgütsel özdeşleşme ile algılanan 

örgütsel destek arasındaki etkileşimi ortaya koymuşlardır. Bu kapsamda 

hazırladığımız bu çalışmada algılanan örgütsel destek ile örgütsel özdeşleşme 

arasındaki etkileşimin yanı sıra, etik lider davranışı ve örgütsel değerler ile örgütsel 

özdeşleşme ve algılanan örgütsel destek arasındaki etkileşimin araştırılması 
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amaçlanmıştır. Araştırmamızın hem bilim dünyasına katkıda bulunabileceği, hem de 

örgütsel davranış konusunda çalışma yapan bilim insanlarına farklı bir bakış açısı 

sunabileceği düşünülmektedir. 

4.2 Örgütsel Özdeşleşmenin Temel Teorileri 

Örgütsel özdeşleşmenin temel teorileri olarak sosyal kimlik kuramı ve benlik 

sınıflandırma kuramı hakkında literatür araştırması yapılarak incelenmiştir. 

4.2.1 Sosyal Kimlik Kuramı 

Sosyal kimlik kuramı; bireyin duygu, düşünce ve davranışlarının içinde 

yaşadığı sosyal çevrenin önemli bir etkisi olduğunu belirterek, bireyde oluşan sosyal 

kimlik olgusunun kişinin içinde bulunduğu grupların etkisiyle geliştiğini 

öngörmektedir. Bahsi geçen bu grupların olumlu özellikleri arttıkça bireyde olumlu 

sosyal kimlik oluşma durumu da paralel olarak artacaktır. Öte yandan gruplardaki 

olumsuz özelliklerin artması bireyde olumsuz sosyal kimliğin oluşmasına da sebep 

olabilmektedir (Alcan, 2018). 

Sosyal kimlik yaklaşımı, çalışma hayatındaki davranış biçimlerinin izah 

edilmesi ve örgütsel özdeşleşmenin anlamlandırılması bakımından temel teşkil 

etmektedir. Sosyal kimlik teorisine göre bir örgütle ilişkili ortaya konulmuş 

hareketler bireyin kendini tanımlamasıyla alakalı olup, bireyin örgüt üyeliği sosyal 

kimliğinin bir parçasını temsil etmektedir. Tajfel ve Turner (1986)’ın bir 

çalışmasında, insanlar pozitif öz saygı sağlamak veya var olan öz saygılarını daha da 

güçlendirmek için gayret göstermekte olduğunu, bununda sosyal kimliğin gelişmesi 

yani bir örgüt üyeliği temeline dayandığını ifade etmiştir (Karaalioğlu, 2019). 

Sosyal kimlik kavramı, içeriğinde birden fazla unsuru ele almaktadır: mesleki 

roller ve örgüt üyeliği gibi. Çalışanın mesleki rolü ve örgüt üyeliği davranışlarını 

yerine getirebilmeleri için sosyal kimlik kuramı, çalışana birtakım kurallar ve 

komutlar sunar. Bunun yanında sosyal kimlik kuramı, grup üyeliğinin kişinin 

tutumlarını grup ile birey arasındaki özdeşleşme arttıkça yönlendireceği üzerinde 

önemle durur. Kişiler davranışlarını, içinde bulundukları ve kendileriyle 

özdeşleştirdikleri gruplara uyum sağlayarak sergilerler. Bu gerçekle işverenler, 

çalışanlarının davranışlarını anlamlandırabilmek adına örgüt içinde kurulan sosyal 

grupları önemsemeleri örgüt için gerekli bir yaklaşım olacaktır (Karalara, 2015). 
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4.2.3 Benlik Sınıflandırma Kuramı 

Sosyal kimlik kuramının literetüre girmesinden uzun yıllar sonra benlik 

sınıflandırma (self-categorization) kuramı Turner ve çalışma arkadaşları tarafından 

geliştirmiştir. Benlik sınıflandırma kuramı, birbirinden farklı kişilerin ortak duyguları 

paylaşarak bir araya gelmeleri halinde grupların oluştuğunu söylemektedir. Sosyal 

kimlik olgusunun oluşma durumunu, oluşan bu sosyal kimliğin nasıl bir işlevi 

olduğunu, insanların toplu halde hareket etmesini sağlayan etmenlerin neler 

olduğuna dair geliştirilen ihtimallerin bütünü Benlik sınıflandırma kuramını oluşturur 

(Dıck vd., 2005). Kuram, insanların kendilerini üç düzeyde kimlikle sınıflandırdığı 

ihtimalini temel almaktadır: 

1.  Tek başına yalnız bir kişi olarak ele aldığında, alt düzeyde (kendini başka 

insanlarla mukayese eder) 

2.  Belirli bir örgütün üyesi olarak ele aldığında, orta düzeyde (kendi örgütünü 

diğer dış örgütlerle mukayese eder) 

3.  İnsanlığın bir ferdi olarak bakıldığında ise en üstte (kendini diğer canlılarla 

mukayese eder) sınıflandırılır. 

Bireyde bu üç kimlikten herhangi birinin öne çıkması durumunda, kişi o 

kimliğin gerektirdiği çıkarlarını gözetmek durumunda olması kaçınılmazdır. Örnek 

olarak bireyin kendini diğer insanlardan ayrı görmesi durumunda, kıyaslayacağı ve 

rekabete gireceği diğer bireyler olacaktır. Bu durumda kişi önce kendini düşünecek 

ve öncelikli olarak şahsi çıkarlarını gözetme yoluna gidecektir. Eğer bunun aksi 

olursa yani birey kendini bir örgütün üyesi olarak sosyal kimlik açısından ifade 

ederse, dâhil olduğu o örgütün planlarını ve ihtiyaçlarını gerçekleştirmek 

doğrultusunda çalışma yoluna gidecektir (Alcan, 2018). 

Daha önce de bahsedildiği gibi; konu ile ilgili literatür araştırması yapıldığında 

örgütsel özdeşleşmenin birden fazla örgütsel davranışın öncülüğünü yaptığı 

anlaşılmaktadır. Birçok örgütsel davranış parametresi ile örgütsel özdeşleşme 

arasındaki etkiyi ve etkileşimi tespit etmek amacıyla pek çok araştırmaya 

rastlanmaktadır. Bu kapsamda hazırladığımız bu çalışmada algılanan örgütsel 

desteğin örgütsel özdeşleşme ile olan ilişkisinin yanı sıra, etik lider davranışları ve 

örgütsel değerler ile algılanan örgütsel destek ve örgütsel özdeşleşme arasındaki 

etkileşimin araştırılması amaçlanmıştır.  
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BEŞİNCİ BÖLÜM 

5. DEĞİŞKENLER ARASI İLİŞKİLER 

Günümüz iş hayatında faaliyet gösteren örgütler içinde yaşanan çeşitli 

sorunların ortadan kaldırılması ve örgütlerin devamlı olarak gelişmesi için etkili, 

motive edici, bilgili ve etik davranış sergileyen liderlerin varlığının ne kadar önemli 

olduğu artık bilinen bir gerçektir. Hatta rekabet içinde olan örgütler için başarıya 

giden yolda etik değerlerin önemli bir avantaj sağladığını önceki bölümlerde dile 

getirilmişti. 

Liderin etik davranışlarının örgütün sahip olduğu etik değerler bağlamında 

çalışanların kendilerinin desteklendiği algısı oluşturulacağı ve bunun sonucunda 

bireylerin çalıştığı örgüt ile özdeşleşme düzeyinin artacağı varsayımı çalışmamızın 

ana hipotezlerinden biridir. Çalışmamız bir kamu kurumunun yöneticilerinin etik 

davranışlarının kurumun sahip olduğu etik değerler bağlamında, işçi kadrosundaki 

çalışanlarının algıladıkları örgütsel destek ve bunun sonucunda bireylerin çalıştıkları 

kurum ile özdeşleşme düzeyine etkisi araştırılmış olup, karşılaştırmalı bir çalışma 

yapılmıştır. Bununla birlikte çalışanların işine devam edeceğine (kadrolu) ya da 

işinin sonlanabileceğine (sözleşmeli) yönelik düşünceleri de önemlidir. Çalışmada 

bireylerin çalıştıkları pozisyonların örgütsel değerlere ve özdeşleşmeye etkileri de 

araştırılmıştır. 

Araştırmamızda yer alan değişkenlerin birbirleri arasındaki ilişkileri ortaya 

koyabilmek maksadıyla her bir değişkenin diğeri ile ilgili öngörülen hipotezleri tespit 

edilmiştir. Her bir değişkeni detaylı inceleyerek tespit ettiğimiz hipotezlerin (H1, H2, 

H3, H4, H5 ve H6) testlerinin gerçekleştirilmesi ve değişkenlerin birbirileri ile 

arasındaki ilişkileri ortaya koyabilmek amacıyla yapısal eşitlik modeli 

kullanılmaktadır. Analiz sonucu elde edilen verilerin detaylı incelenmesine ileriki 

bölümlerde yer verilmiştir. 

 



37 

Literatürde yer alan araştırmalara bakıldığında; 

Trevino ve arkadaşlarının (2004) yaptığı bir çalışmada, etik liderlerin dürüst, 

güvenilir ve ahlaklı bir rol model olarak benimsenmesi ile örgüt üyelerinin örgütsel 

etik değer algısında pozitif gelişme olabileceği ve olumlu etik davranışları 

sergileyebilecekleri belirtilmektedir. Albaum ve Peterson’ın (2006) ABD’de lisans 

eğitimi alan öğrencilerin katılımı ile yaptığı bir çalışmada, örgüt üyelerinin etik değer 

ve davranışlarının liderleri tarafından iletilen etik yönergelere uymaları halinde 

olumlu yönde değiştirilebileceği ifade edilmektedir. 

Toor ve Ofori’nin (2009) Singapur’da inşaat sektöründe çalışan katılımcılar ile 

yaptığı çalışmada, liderin etik davranışlarından memnuniyet duyan örgüt üyelerinin 

yaptıkları işe daha fazla gayret gösterme eğiliminde oldukları tespit edilmektedir. 

Lu ve Lin’nin (2014) Tayvan Uluslararası Liman İşletmesinde çalışanların 

katılım sağladığı bir araştırmada, etik liderliğin örgüt üyelerinin davranışları üzerinde 

olumlu etkisi olduğunu ve çalışanların örgütsel etik değerler algısının pozitif yönde 

geliştirildiği tespit edilmektedir. Khuong ve Duc’un (2015) Vietnam'da çalışan 

katılımcılar ile yaptığı bir çalışmada etik değerlere bağlı hareket eden liderlerin, 

örgüt üyelerinin örgütsel etik değerler perspektifini oluşturmada olumlu etkisi olduğu 

beyan edilmektedir (Jasni, 2018). 

Örgüt içerisinde liderin etik davranışlarının insanların örgütsel etik algısına 

etkilerinin incelendiği Eroğluer ve Yılmaz’ın (2015) yaptıkları bir çalışmada; örgüt 

üyelerinin etik liderlik konusundaki düşüncelerinin, algılanan örgüt iklimi ve 

örgütsel etik üzerinde pozitif yönde etkisi olduğu tespit edilmektedir. Alkan ve 

Arıkboğa’nın (2017) yaptıkları çalışmada; etik lider, takipçilerinin ahlaki yönden 

kendilerini geliştirmelerine yardımcı olarak, etik farkındalığın oluşturulması 

konusunda takipçilerine rol model olması gerektiği, aynı zamanda etik liderliğin 

çalışan merkezli bakışı insanların çalışma hayatına yönelik pozitif hal ve davranış 

sergilemelerine neden olduğu belirtilmiştir. 

Sökmen ve arkadaşlarının (2015) yaptığı bir çalışmada, çeşitli üniversitelerde 

görev yapan 300 araştırma görevlisini algıladığı örgütsel özdeşleşme, örgütsel destek 

ve yöneticilerin etik davranışları ile etkileşimini inceleyen araştırma yaptıkları, 

çalışmanın neticesi olarak bir etkileşim içinde olduğu düşünülmektedir. 
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Qi ve Ming-Xia (2014) çalışmalarında örgütsel özdeşleşmenin etik liderlik ve 

çalışan sesliliği davranışıyla ilişkisinde aracı değişken olduğu ileri sürülmektedir. 

Deconninck (2011), araştırmasında etik iklim boyutları ile örgütsel özdeşleşme 

arasında olumlu yönde bir etkileşim olduğu düşünülmektedir. 

Türk ve Akbaba’nın (2018) çalışmasında da benzer nitelikte bir sonuç 

görülmektedir. Liderin örgütte sergilemiş olduğu davranışlar yapıcı olduğu takdirde 

oluşan sonuçlar da yapıcı olacağı düşünülmektedir. Lider yalan söylemeyen, iyi 

ahlaklı ve açık sözlü birisi olması ve her bir takipçisine karşı dürüst bir davranış 

sergilemesi bireyin örgüte bağlanmasını saylayacağı ileri sürülmektedir. Bu sayede 

örgüt üyeleri işlerini, kendi işiymiş gibi aidiyet sorumluluğuyla yerine getirecek, ben 

olmaktan ziyade biz olacak ve örgüt içinde yüksek düzeyde özdeşleşme yaşanacağı 

ileri sürülmektedir. Liderin örgüt üyelerine karşı eşit davranmasıyla birlikte, örgüt 

üyeleri kararlara katılım sağlamada ve yaratıcılıklarını ortaya koyabilmede cesaretli 

olacakları ve örgütleriyle uyumu yakalamış olacakları düşünülmektedir  (Kuru, 

2020). 

Cheung ve Law (2008) algılanan örgütsel desteğin örgütsel adalet ile örgütsel 

özdeşleşme arasındaki aracılık etkileşimini araştırmış olup bu kapsamda daha önce 

yapılmış akademik araştırmalardan yola çıkılarak, algılanan örgütsel desteğin 

örgütsel özdeşleşme üzerindeki etkisini test etmek üzere tasarlanan hipotezlerin 

araştırıldığı çalışmada, “Çalışanların algıladıkları örgütsel destek örgütsel 

özdeşleşme düzeylerini pozitif ve anlamlı olarak etkiler,” hipotezi sunularak, 

algılanan örgütsel destek ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki 

olduğu ileri sürülmektedir (Turunç ve Çelik, 2010). 

Cordana ve arkadaşlarının (2004) araştırmaları sonucuna göre örgütsel destek 

algısı yoğun olan örgüt üyelerinin örgütleriyle özdeşleşerek daha güzel duygular ile 

örgütlerine bağlı oldukları tespit edilmiştir. Eisenberger ve arkadaşlarına (1986) göre 

ise yüksek örgütsel destek algısına sahip örgüt üyelerinin teorik olarak örgütün 

faydasına olan davranışlar sergileme eğiliminde oldukları düşünülmektedir. 

Özdemir’in (2010) ilköğretim okullarındaki öğretmenlerde örgütsel 

özdeşleşmenin algılanan örgütsel desteğe ve öğretmenlerin cinsiyet ve kıdemlerine 

göre değişip değişmediği konusunda yaptığı çalışmada, algılanan örgütsel destek ile 

öğretmenlerin örgütsel özdeşleşmeleri arasında olumlu bir ilişki olduğu sonucu elde 

edilmiş olup Buchanan’ın (1974) bir araştırmasında elde ettiği “duygusal bağlılık ile 
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örgütün çalışanları desteklemeleri arasında pozitif bir ilişki bulunmaktadır” sonucunu 

da desteklediği düşünülmektedir. Benzer nitelikte bir araştırma Meyer ve arkadaşları 

(1990) tarafından da yapılmış ve benzer sonuçlar elde edildiği ileri sürülmüştür. 

(Özdemir, 2010). 

Rhoades ve Eisenberger’in (2002) yaptığı meta-analiz çalışmasında algılanan 

örgütsel desteğin örgütsel etik değerler ile ilişkisi örgütsel bağlılık, işe yönelik tutum 

ve duygular, iş performansı gibi birçok değişken incelenerek ele alınmış olup (Giray, 

2013), bu değişkenlere bağlı olarak örgütün desteğini büyük oranda algılayan örgüt 

üyelerinin hem çalıştıkları örgüte hem de diğer örgüt üyelerine karşı daha çok 

bağlılık gösterdikleri, örgütsel etik değerleri daha fazla benimsemelerine neden 

olduğu düşünülmektedir (Singh ve Singh, 2010; Bilgen, 2014). 

Çatır‘ın (2019) otelin çalışanlarının katılımcı olduğu örgütsel etik değerlerin iş 

tatminine etkisinin incelendiği benzer bir çalışmada, otelin etik değerlerinin 

çalışanları tarafından benimsenerek kabul edilmesi; çalışanların işten ayrılma fikrini 

ahlaki ve etik olarak doğru bulmadığı, daha iyi bir iş teklifi gelse dahi otelden 

ayrılmanın doğru olmayacağı, otelin sorunlarını kendi sorunları gibi benimsemesine 

yol açtığını ileri sürmektedir. Bununla birlikte etik değerlerin ve etik davranışların 

çalışanların işini sevmesine, işinden memnun olmasına, işinden zevk almasına ve 

işine ilgi duymasına sebep olduğu ifade edilmektedir. 

Chonko ve Hunt (1985) ile Hunt, Chonko ve Wilcox (1984) tarafından yapılan 

bir araştırmada, örgütsel etik değerlerin örgüt içinde olumlu yansımalarının meydana 

çıkarılmasında, üst düzey yöneticilerin aktif rol almaları gerektiği vurgulanmış olup, 

üst düzey yöneticilerin etik değerler çerçevesinde bir kurum kültürü oluşturmaları 

halinde, örgüt üyelerinin örgüte bağlılıklarına ve özdeşleşmelerine olumlu etki 

edeceği ifade edilmektedir (Çatır, 2019). 
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ALTINCI BÖLÜM 

6. YÖNTEM 

Bu bölümde, araştırmanın amacına, sınırlılıklarına, evren ve örnekleme 

değinilmiş olup,  araştırmadaki hipotezler detaylı incelenerek veri toplama yöntemi 

ve veri toplama araçlarından bahsedilmiştir. 

6.1 Araştırmanın Amacı 

İş dünyasında etik davranma küresel olarak önem taşıyan bir olgudur. Örgütler 

küresel olarak genişledikçe, farklı beklenti ve değerlere sahip olan ancak örgütsel 

amaçlar ve hedeflere ulaşmak için birlikte çalışan birçok insanı içermektedir. İş 

dünyasında etik, insanların işlerinde dürüstlük, adalet ve sorumluluk gibi değerlerini 

nasıl ifade ettiklerini gösterdiği için örgütlerde önemli rolü bulunmaktadır. Her ne 

kadar iş dünyası ön plana çıksa da, bu durum kamu ya da özel sektör fark etmeksizin 

çalışma yaşamının tamamını kapsamaktadır. 

Örgütlerde etkili, motive edici, bilgili ve etik davranış sergileyen liderlerin 

varlığı, yaşanan çeşitli sorunları ortadan kaldırılması ve devamlı olarak kurumların 

gelişmesi için önem taşımakta olduğu değerlendirilmektedir. Liderin etik 

davranışlarının örgütün sahip olduğu etik değerler bağlamında çalışanların 

desteklendiği algısı yaratabileceği ve bunun sonucunda bireylerin çalıştığı örgüt ile 

özdeşleşme düzeyinin artabileceği düşünülmektedir. Bununla birlikte çalışanların 

işine devam edeceğine (kadrolu) ya da işinin sonlanabileceğine (sözleşmeli) yönelik 

düşünceleri de önemlidir. Bu çerçevede, T.C. Çevre ve Şehircilik Bakanlığı merkez 

teşkilatında 4/D işçi kadrolarında görev yapan geçici ve kadrolu işçiler arasında 

örgütsel etik değerlerin karşılaştırmalı bir çalışma yapılarak Etik lider algısının 

Örgütsel Destek ve Özdeşleşmeye etkisinin ortaya konulması amaçlanmıştır. 
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Çalışmada liderin etik davranışlarının örgütün sahip olduğu etik değerler 

bağlamında çalışanların algıladıkları örgütsel destek ve bunun sonucunda bireylerin 

çalıştığı örgüt ile özdeşleşme düzeyine etkisi araştırılmış olup, karşılaştırmalı bir 

çalışma yapılmıştır. Araştırmada T.C. Çevre ve Şehircilik Bakanlığı merkez 

teşkilatında 4/D işçi kadrolarında görev yapan kadrolu ve geçici işçilerin etik liderlik 

algıları ile örgütsel etik değerlerin algılanan örgütsel destek ve özdeşleşme 

eğilimlerinin belirlenmesi amaçlanmıştır. 

Örgütteki ilişkileri inceleyen araştırmaların, insan ile örgüt beraberliğinin bir 

neticesi olarak örgütsel davranış olgusunun ortaya çıkmasına, konuyla ilgili 

çalışmaların başlamasına ve zamanla da öneminin artmasına neden olduğu 

düşünülmektedir (Kulaklıoğlu, 2009). Çalışanların örgütsel destek ve örgütsel 

özdeşleşme algısı başarılı olmalarında önemli bir yere sahiptir. Bireylerin davranış ve 

tutumları üyesi oldukları örgütün hedefleriyle tutarlılık arz etmelidir. Menfaatler 

paralellik arz ettiği takdirde gerek bireyler gerekse örgütler hedeflerine 

ulaşabileceklerdir. T.C. Çevre ve Şehircilik Bakanlığında merkez teşkilatı 4/D işçi 

kadrolu çalışanlarının etik liderlik ve örgütsel değerlerin, algılanan örgütsel destek ve 

örgütsel özdeşlemeyi ne yönde etkilendiklerini incelemek kurum açısından faydalı 

olacağı düşünülmüştür. Ayrıca bu çalışma örnek teşkil edeceği için diğer kamu 

kurumları ve özel sektör açısından da önemli bir araştırma olacağı, aynı zamanda 

çalışmamızın hem bilim dünyasına katkıda bulunabileceği, hem de örgütsel davranış 

konusunda çalışma yapan bilim insanlarına farklı bir bakış açısı sunabileceği 

düşünülmektedir. 

6.2 Araştırmanın Sınırlılıkları 

Yapılan bu araştırmaya göre elde edilen bulgular, verilerin oluşturulması 

esnasında kullanılmış örnekleme ile ilişkili olarak değişiklik gösterme olasılığına 

sahip olduğundan bu araştırmadaki bulgular örneklem faktörüyle sınırlıdır. Ayrıca 

çalışmada üzerinde durulan değişkenler, zamanla değişiklik gösterebileceğinden 

araştırma bulguları, veriler Ocak-2020 de elde edilmiş olup, uygulanan zaman için 

geçerlidir. 

Bu çalışmada kişilere dört farklı ölçek uygulanarak yöneltilen değerlendirme 

sorularıyla kişilerin algıları değerlendirilmiştir. Bu kapsamda sosyal beğenirlik etkisi 
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dikkate alınmalıdır. Ayrıca araştırma Türkiye genelinde yapılmamıştır. Bu bağlamda 

araştırma sonuçları evreni ve örneklemin yapıldığı il ile sınırlıdır. 

6.3 Araştırmanın Hipotezleri 

Bu çalışmanın amacı, T.C. Çevre ve Şehircilik Bakanlığı merkez teşkilatında 

4/D işçi kadrolarında görev yapan geçici ve kadrolu işçiler arasında örgütsel etik 

değerlerin karşılaştırmalı bir çalışma yapılarak Etik lider algısının Örgütsel Destek 

ve Özdeşleşmeye etkisini incelemektir. 

Bu amaçla yapılacak olan araştırmada, etik liderlik algısı, örgütsel etik, 

örgütsel destek ile özdeşleşme bütünsel olarak değerlendirilmektedir. 

4/D işçi kadrolarında görev yapan geçici ve kadrolu işçilerin örgütsel etik 

değerlerin karşılaştırmalı bir çalışma yapılarak etik lider algısının örgütsel destek ve 

özdeşleşmeye etkisi ne olmaktadır sorusu araştırmanın problem cümlesini 

oluşturmakta olup bu problem cümlesine aşağıdaki alt problem cümleleri ile cevap 

aranmaya çalışılmıştır. 

H1: Etik liderlik davranışları örgütsel özdeşleşmeyi pozitif yönde ve anlamı 

olarak etkilemektedir. 

H2: Etik liderlik davranışları örgütsel destek algısını pozitif yönde ve anlamı 

olarak etkilemektedir. 

H3: Örgütsel etik değerler etik liderlik davranışlarını pozitif yönde ve anlamı 

olarak etkilemektedir. 

H4: Örgütsel etik değerler örgütsel destek algısını pozitif yönde ve anlamı 

olarak etkilemektedir. 

H5: Örgütsel etik değerler örgütsel özdeşleşme algısını pozitif yönde ve anlamı 

olarak etkilemektedir. 

H6: Algılanan örgütsel destek, algılanan örgütsel özdeşleşmeyi pozitif yönde 

ve anlamı olarak etkilemektedir. 

6.4 Evren ve Örneklem 

Bu çalışma değişkenler arası ilişkileri ortaya koyması maksadıyla T.C. Çevre 

ve Şehircilik Bakanlığı’nın merkez teşkilatındaki 4/D işçi kadrolarında görev yapan 

kadrolu ve geçici işçilere uyarlanmıştır. Çalışmanın evreni bu kamu kurumunda 4/D 
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işçi kadrolarında görev yapan kadrolu ve geçici işçilerin tamamıdır ve örneklem 

alınmamıştır. Araştırmanın yapılacağı Çevre ve Şehircilik Bakanlığı’nda 4/D işçi 

kadrosunda çalışan kadrolu ve geçici 476 personel bulunmakta olup araştırmanın 

evrenini bu kişiler oluşturmuştur ve evrenin tamamından anket yöntemiyle veri 

alınmıştır. 

6.5 Veri Toplama Yöntemi ve Araçları 

Yukarda bahsi geçen T.C. Çevre ve Şehircilik Bakanlığı’nın merkez 

teşkilatındaki 4/D işçi kadrolarında görev yapan kadrolu ve geçici işçilerden anket 

yöntemiyle veri toplanmış olup bu maksatla bir sonraki kısımda detayları anlatılan 

anketler kullanılmıştır. 

Çalışmanın dört değişkeni (etik liderlik, örgütsel etik değerler, örgütsel destek 

ve özdeşleşme) için önceden geliştirilen ve akademik çalışmalarda kullanılan 

ölçekler ile ölçümlenmiştir. Çalışmada toplam 43 ifadeden oluşan anket kullanılmış 

olup, cevaplar “Kesinlikle Katılmıyorum” ifadesinden “Kesinlikle Katılıyorum” 

ifadesine kadar uzanan 5’li Likert ölçeği şeklinde alınmıştır. 

6.5.1 Etik Liderlik Ölçeği 

Bireylerin etik liderlik ile ilgili algılarını ölçmek için, De Hoogh (2008) 

tarafından geliştirilen Etik Liderlik ölçeğinin, Palalar Alkan (2015) tarafından 

yapılan Türkçe geçerlemesi kullanılmıştır. Söz konusu çalışmada etik liderlik 3 boyut 

altında toplanmıştır. Bu boyutlar etik ve adalet boyutu, çalışanların görev 

yükümlülüklerinin açıklığa kavuşturulması ve güç paylaşım boyutu şeklindedir. 

Toplam 17 ifadeden oluşan bu ölçekte cevaplar “Kesinlikle Katılmıyorum” 

ifadesinden “Kesinlikle Katılıyorum” ifadesine kadar uzanan 5’li Likert ölçeği 

şeklinde alınmıştır. Ölçekte, “Yöneticim, performans hedeflerinin belirlenmesinde 

astların söz sahibi olmalarına imkân verir.” ve “Yöneticim, astlarının güvenini hak 

eden, verdiği sözleri tutan ve çalışanların inancını kazanabilen bir yapıya sahiptir.”  

gibi ifadeler bulunmaktadır. Palalar Alkan (2015) tarafından hesaplanan etik liderlik 

ölçeği boyutları Cronbach’s Alpha değerleri 0.928 ile 0.961 arasında değişmektedir 

(Alkan, 2015). Türkçeye çevirisi yapılan ölçeğin güvenirliği için Cronbach’s Alpha 

sayısı hesaplanmış; ölçeğin toplam güvenirliği 0.965 olarak bulunmuştur. 
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Tablo 6.1: Etik liderlik algı ölçümü için kullanılan anket soruları ve boyutları. 

Yöneticim söylemlerinde samimidir. 

Etik ve Adalet 

Boyutu 

Yöneticim, astlarının güvenini hak eden, verdiği sözleri tutan ve 

çalışanların inancını kazanabilen bir yapıya sahiptir. 

Yöneticim, astlarını zarara uğratacağını bilerek kendi çıkarlarının 

peşinden gider. 

Yöneticim, kendi çıkarlarından ziyade astlarının çıkarlarını 

gözetir. 

Yöneticim, eylemlerinin her zaman etik olduğundan emin olur. 

Yöneticim, geçerli bir neden olmadan astlarını eleştirmez. 

Yöneticim, her bir grup üyesinin yetki alanını izah eder/açıklar. 

Görevlerin / Rollerin 

Açıklığa 

Kavuşturulması 

Boyutu 

Yöneticim, önceliği olan görevleri net bir biçimde izah 

eder/açıklar. 

Yöneticim, grubun her üyesinden ne beklendiğini izah 

eder/açıklar. 

Yöneticim, astlarının sorumluluklarını izah eder/açıklar. 

Yöneticim, grup üyelerine performans beklentilerini izah 

eder/açıklar. 

Yöneticim, verdiği kararları astların tavsiyeleri doğrultusunda 

gözden geçirir. 

Güç Paylaşımı 

Boyutu 

Yöneticim, astları karar verme sürecine dâhil etmez. 

Yöneticim, astlarına sorumlulukları çerçevesinde yetki devreder. 

Yöneticim, performans hedeflerinin belirlenmesinde astların söz 

sahibi olmalarına imkân verir. 

Yöneticim, örgütün stratejik kararlarında astlarının fikirlerini 

dikkate alır. 

Yöneticim, önemli kararlarda astların katılımını sağlar. 

 

Bu çalışma kapsamında ölçeğin iç tutarlılık analizi ve doğrulayıcı faktör analizi 

yapılmıştır. İç tutarlılıkta problem yaratan 24. ve 34. soruları değerlendirmeden 

çıkarılmıştır. 

İç tutarlık analizi neticesinde ölçeğin tamamı için (22-38. soru aralığı) iç 

tutarlılık sayısı Cronbach’s Alpha 0,921 –  ölçeğin 1. alt boyutu olan Etik ve Adalet 
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Boyutu (22-27. soru aralığı) iç tutarlılık sayısı Cronbach’s Alpha 0,871 - ölçeğin 2. 

alt boyutu olan Görevlerin / Rollerin Açıklığa Kavuşturulması Boyutu (28-32. soru 

aralığı) iç tutarlılık sayısı Cronbach’s Alpha 0,930 - ölçeğin 3. alt boyutu olan Güç 

Paylaşımı Boyutu (33-38. soru aralığı) iç tutarlılık sayısı Cronbach’s Alpha 0,869 

sonucuna varılmıştır. Bilindiği üzere İç tutarlılık kat sayısının 0,70 den yüksek 

olması ölçeğin iç tutarlılığının uygun olduğunu göstermektedir. 

 

 

 

Şekil 6.1: Etik liderlik ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizi sonucu. 

*EA: Etik ve Adalet – RA: Görevlerin/ Rollerin Açıklığa Kavuşturulması – GP: Güç Paylaşımı 
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Etik Liderlik ölçeği 17 maddesiyle yapılan faktör analizinde 2 madde (24. ve 

34. Sorular) faktör yüklerinin düşüklüğü nedeni ile analizden çıkarılmıştır. 15 madde 

ile yapılan DFA’da  3 boyut ile madde faktör ağırlık değerleri (0.61; 0.90) aralığında 

yer almaktadır. 

15 maddenin Doğrulayıcı Faktör Analizinde; 

a) Etik ve Adalet (EA) boyutu, 66; 85 aralığında, 

b) Rollerin Açığa Kavuşturulması (RA) boyutu, 77; 90 aralığında, 

c) Örgütsel Destek (GP) boyutu, 61; 83 aralığında çıkmıştır. 

Tablo 6.2: İyi uyum ölçeği doğrulayıcı faktör analizi sonuçları (etik liderlik). 

Ölçek 
X² 

CMIN 
(df) 𝑋2/df RMSEA CFI IFI GFI 

İUÖ 157.095 77 2.040 0,047 0,985 0,985 0,959 

 

*İUÖ: İyi Uyum Ölçeği; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFI = Comparative 

Fit Index;  IFI = Incremental Fit Index; GFI=Goodness Fit Index; (df) = Degrees of Freedom 

 

Standart İyi Uyum Ölçütlerinin modelden hesaplanan değerleri ise Tablo 

6.2’de gösterildiği şekliyle hesaplanmıştır. Tüm Standart İyi Uyum ölçütleri 

değerlendirildiğinde, Doğrulayıcı Faktör Analizinin Kabul Edilebilir Uyum sınırları 

içerisinde yer aldığı anlaşılmış ve bu nedenle de model anlamlıdır. 

6.5.2 Örgütsel Etik Değerler Ölçeği 

Çalışmamıza katılanların algıladıkları örgütsel etik değeri ölçmek için Victor 

(1987) ve Hunt ve arkadaşları (1989)’nin ölçeklerinden Jung (2010)’nin uyarladığı 

ve Meydan ve arkadaşlarının  (2016) çalışmasında kullanılan örgütsel etik değer 

anketi kullanılmıştır. Ölçek tek boyuttan ve beş ifadeden oluşmaktadır. Ölçekte 

“Çalıştığım kurumda başarılı olabilmek için genellikle etik bir uzlaşma gerekir.” ve 

“Çalıştığım kurumda üst yönetim etik dışı davranışların kabul edilmeyeceğini kesin 

bir şekilde dile getirmektedir.” şeklinde ifadeler yer almakta olup cevaplar 

“Kesinlikle Katılmıyorum” ifadesinden “Kesinlikle Katılıyorum” ifadesine kadar 

uzanan 5’li Likert ölçeği şeklinde alınmıştır (Meydan vd., 2016). Ölçeğin iç tutarlılık 

değeri yapılan çalışmada 0,714 olarak bulunmuştur. İfade sayısı göz önüne 

alındığında ölçeğin yeterli tutarlılığa sahip olduğu kabul edilmektedir. 
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Tablo 6.3: Örgütsel etik değerler algı ölçümü için kullanılan anket soruları. 

Çalıştığım kurumda başarılı olabilmek için genellikle etik bir uzlaşma gerekir. 

Çalıştığım kurumda üst yönetim etik dışı davranışların kabul edilmeyeceğini kesin bir 

şekilde dile getirmektedir. 

Çalıştığım kurumda üst düzey yöneticiler şimdikinden daha yüksek etik standartlara sahip 

olmalıdır. 

Çalıştığım kurumda yöneticinin (kurum kazancı yerine) kişisel kazanç sağlayacak etik dışı 

davranış gerçekleştirdiği tespit edilirse, kendisine ceza verilir. 

Çalıştığım kurumda yöneticini (kişisel kazanç yerine) kurum yararına olan etik dışı 

davranış gerçekleştiği tespit edilirse, kendisine ceza verilir. 

 

Bu çalışma kapsamında ölçeğin iç tutarlılık analizi ve doğrulayıcı faktör analizi 

yapılmıştır. İç tutarlık analizi neticesinde ölçeğin tamamı için (39 - 43. soru aralığı) 

iç tutarlılık sayısı Cronbach’s Alpha 0,820 sonucuna varılmıştır. Bilindiği üzere İç 

tutarlılık kat sayısının 0,70 den yüksek olması ölçeğin iç tutarlılığının uygun 

olduğunu göstermektedir. 

 

 
 

Şekil 6.2: Örgütsel etik değerleri doğrulayıcı faktör analizi sonucu. 

*ÖRGE: Örgütsel Etik Değerler 
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Örgütsel Etik Değerler ölçeği 5 maddesiyle yapılan faktör analizinde hiçbir 

madde faktör dışında kalmamıştır. 5 madde ile yapılan DFA’da tek boyut ile madde 

faktör ağırlık değerleri (0.58; 0.78) aralığında yer almaktadır. 

Tablo 6.4: İyi uyum ölçeği doğrulayıcı faktör analizi sonuçları (örgütsel etik değerler ölçeği). 

Ölçek 
X² 

CMIN 
(df) 𝑋2/df RMSEA CFI IFI GFI 

İUÖ 3,593 3 1,198 0,020 0,999 0,999 0,997 

 

*İUÖ: İyi Uyum Ölçeği; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFI = Comparative 

Fit Index;  IFI = Incremental Fit Index; GFI=Goodness Fit Index; (df) =  Degrees of Freedom 

 

Standart İyi Uyum Ölçütlerinin modelden hesaplanan değerleri ise Tablo 6.4’te 

gösterildiği şekliyle hesaplanmıştır. Tüm Standart İyi Uyum ölçütleri 

değerlendirildiğinde, Doğrulayıcı Faktör Analizinin Kabul Edilebilir Uyum sınırları 

içerisinde yer aldığı anlaşılmış ve bu nedenle de model anlamlıdır. 

6.5.3 Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği 

Algılanan örgütsel destek olgusunu ölçmek üzere Eisenberger ve arkadaşları 

(1986)’in geliştirdiği 36 ifadeli ölçeğin farklı şekillerde kısaltılmış hallerinden 

Stassen ve Ursel (2009)’in yaptığı geçerleme çalışması anketimizde kullanılmıştır. 

Toplam 15 ifadeden oluşan bu ölçekte cevaplar “Kesinlikle Katılmıyorum” 

ifadesinden “Kesinlikle Katılıyorum” ifadesine kadar uzanan 5’li Likert ölçeği 

şeklinde alınmıştır. Ölçekte, “İşimden tatmin olduğumu hissediyorum.” ve “İşimi 

yaparken, gün hiç bitmeyecekmiş gibi geliyor.” gibi ifadeler bulunmaktadır 

(Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009). Bu çalışmada Stassen ve Ursel (2009)’in 

çalışmasında kullanılan ölçeğin Türkçe geçerlemesi Akkoç, Çalışkan ve Turunç 

(2012) tarafından yapılmış olup güvenirlik analizleri Cronbach’s Alfa güvenirlik 

katsayısı 0,93 olarak tespit edilmiştir. 
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Ölçekteki ters kodlu ifadeler için gerekli düzenlemeler yapılmıştır. 

Tablo 6.5: Algılanan örgütsel destek algı ölçümü için kullanılan anket soruları. 

İşimden tatmin olduğumu hissediyorum. 

İşimden heyecan duyuyorum. 

İşimi yaparken, gün hiç bitmeyecekmiş gibi geliyor. 

Bu kurumda uzun süre çalışacağımı düşünüyorum. 

İşimde kendimi mutlu hissediyorum. 

Çalıştığım kurum çıkarları için alınan sorumluluklara değer verir. 

Çalıştığım kurum genel olarak iş memnuniyetine önem verir. 

Çalıştığım kurum kişisel hedeflerime ve değerlerime oldukça uygundur. 

Çalıştığım kurum benim iyi olmama ve mutlu olmama önem verir. 

Çalıştığım kurum özel bir isteğim olduğunda yardımcı olmaya hazırdır. 

Çalıştığım kurum çalışanlarına çok az ilgi gösterir. 

Çalıştığım kurumdan ayrılmaya karar versem kurumum kalmam için beni ikna etmeye 

çalışır. 

 Çalıştığım kurum başarılarımdan dolayı gurur duyar. 

Çalıştığım kurum kapansa veya faaliyet alanını değiştirirse beni yeni işe transfer 

etmektense işten çıkarmayı tercih eder. 

Çalıştığım kurum işimi mümkün olduğu kadar ilgi çekici hale getirmeye çalışır. 

 

Bu çalışma kapsamında ölçeğin iç tutarlılık analizi ve doğrulayıcı faktör analizi 

yapılmıştır. İç tutarlık analizi neticesinde ölçeğin tamamı için (1 - 15. soru aralığı) iç 

tutarlılık sayısı Cronbach’s Alpha 0,860 sonucuna erilmiştir. Bilindiği üzere İç 

tutarlılık kat sayısının 0,70’den yüksek olması ölçeğin iç tutarlılığının uygun 

olduğunu göstermektedir. 
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Şekil 6.3: Algılanan örgütsel destek ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizi sonucu. 

*ÖRGD: Algılanan Örgütsel Destek 

 

Algılan örgütsel destek ölçeği 15 maddesiyle yapılan faktör analizinde hiçbir 

madde faktör dışında kalmamıştır. 15 madde ile yapılan DFA’da tek boyut ile madde 

faktör ağırlık değerleri (0.49; 0.84) aralığında yer almaktadır. 
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Tablo 6.6: İyi uyum ölçeği doğrulayıcı faktör analizi sonuçları (algılanan örgütsel destek ölçeği). 

Ölçek 
X² 

CMIN 
(df) 𝑋2/df RMSEA CFI IFI GFI 

İUÖ 162,04 68 2,383 0,054 0,971 0,971 0,957 

 

*İUÖ: İyi Uyum Ölçeği; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFI = Comparative 

Fit Index;  IFI = Incremental Fit Index; GFI=Goodness Fit Index; (df) = Degrees of Freedom 

 

Standart İyi Uyum Ölçütlerinin modelden hesaplanan değerleri ise Tablo 

6.6’da gösterildiği şekliyle hesaplanmıştır. Tüm Standart İyi Uyum ölçütleri 

değerlendirildiğinde, Doğrulayıcı Faktör Analizinin Kabul Edilebilir Uyum sınırları 

içerisinde yer aldığı anlaşılmış ve bu nedenle de model anlamlıdır. 

6.5.4 Örgütsel Özdeşleşme Ölçeği 

Örgütsel özdeşleşmeyi ölçümlemek için, Mael ve Ashfort (1992)’in geliştirdiği 

“Örgütsel Özdeşleşme Ölçeği” kullanılmıştır. Her bir soruya ilişkin cevaplar 

“Kesinlikle Katılmıyorum” ifadesinden “Kesinlikle Katılıyorum” ifadesi arasındaki 

5’li Likert ölçeği şeklinde alınmıştır. Ölçekte toplam altı soru bulunmakta olup, 

“Herhangi birisi çalıştığım iş yerini eleştirdiğinde, bunu şahsıma yönelik bir eleştiri 

olarak algılarım.” ve “İşyerim hakkında konuşurken her zaman ‘’onlar’’ yerine 

‘’biz’’ ifadesini kullanırım.” gibi ifadeler bulunmaktadır. Mael ve Ashfort (1992)’in 

oluşturduğu ve tek faktörlü bir yapıya sahip olan bu ölçeğin güvenilirlik değeri 0,87 

bulunmuştur. Örgütsel özdeşleşme ölçeğinin Türkçeye uyarlaması Tak ve Aydemir 

(2004) tarafından yapılarak geçerliliği sağlanmış olup ölçeğin güvenilirlik katsayısı 

0,798 olarak bulunmuştur. 

Tablo 7.7: Örgütsel özdeşleşme algı ölçümü için kullanılan anket soruları. 

Herhangi birisi çalıştığım iş yerini eleştirdiğinde, bunu şahsıma yönelik bir eleştiri olarak 

algılarım. 

Başkalarının işyerim hakkında ne düşündüklerini çok fazla önemserim. 

İşyerim hakkında konuşurken her zaman ‘’onlar’’ yerine ‘’biz’’ ifadesini kullanırım. 

 İşyerimin başarısı benim başarımdır.   

 Herhangi birisi çalıştığım iş yerini övdüğünde, bunu şahsıma yönelik bir iltifat olarak 

algılarım. 

İşyerimle ilgili medyada biri eleştiri yapmışsa, bu durum beni utandırır. 
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Bu çalışma kapsamında ölçeğin iç tutarlılık analizi ve doğrulayıcı faktör analizi 

yapılmıştır. İç tutarlık analizi neticesinde ölçeğin tamamı için (16 - 21. soru aralığı) 

iç tutarlılık sayısı Cronbach’s Alpha 0,825 sonucuna varılmıştır. Bilindiği üzere İç 

tutarlılık kat sayısının 0,70 den yüksek olması ölçeğin iç tutarlılığının uygun 

olduğunu göstermektedir. 

 

 
 

Şekil 6.4: Örgütsel özdeşleşme doğrulayıcı faktör analizi sonucu. 

*OZD: Örgütsel Özdeşleşme 

 

Örgütsel özdeşleşme ölçeği 6 maddesiyle yapılan faktör analizinde hiçbir 

madde faktör dışında kalmamıştır. 6 madde ile yapılan DFA’da tek boyut ile madde 

faktör ağırlık değerleri (0.47; 0.86) aralığında yer almaktadır. 

Tablo 6.8: İyi uyum ölçeği doğrulayıcı faktör analizi sonuçları (örgütsel özdeşleşme ölçeği). 

Ölçek 
X² 

CMIN 
(df) 𝑋2/df RMSEA CFI IFI GFI 

İUÖ 18,367 7 2,624 0,058 0,989 0,989 0,987 

 

*İUÖ: İyi Uyum Ölçeği; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFI = Comparative 

Fit Index;  IFI = Incremental Fit Index; GFI=Goodness Fit Index; (df) = Degrees of Freedom 

 

Standart İyi Uyum Ölçütlerinin modelden hesaplanan değerleri ise Tablo 

6.8’de gösterildiği şekliyle hesaplanmıştır. Tüm Standart İyi Uyum ölçütleri 

değerlendirildiğinde, Doğrulayıcı Faktör Analizinin Kabul Edilebilir Uyum sınırları 

içerisinde yer aldığı anlaşılmış ve bu nedenle de model anlamlıdır. 
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6.6 Yapısal Eşitlik Modeli 

Bu çalışmanın bir sonraki bölümünde yapısal eşitlik modeli ile yol analizi 

detaylı incelenmiştir. 

6.6.1 Araştırma Modeli 

Örgütsel Etik 

Değerler

Etik 

Liderlik 1

Etik 

Liderlik 3

Örgütsel 

Destek

Etik 

Liderlik 2
Özdeşleşme

 

Şekil 7.5: Araştırmanın modeli. 

 

Yukarda görülen araştırma modeli kapsamında örgütsel etik değerlerin etik 

liderlik (birinci boyutu olan etik ve adalet, ikinci boyutun olan görevlerin / rollerin 

açıklığa kavuşturulması ve üçüncü boyutu olan güç paylaşımı), örgütsel destek ve 

özdeşleşme üzerine etkisi araştırılacaktır. Ayrıca etik liderliğin (birinci boyutu olan 

etik ve adalet, ikinci boyutun olan görevlerin / rollerin açıklığa kavuşturulması ve 

üçüncü boyutu olan güç paylaşımı) örgütsel destek ve özdeşleşmeye, örgütsel 

desteğin de özdeşleşmeye olan etkisi araştırma kapsamında ele alınacaktır. 

6.6.2  Yapısal Eşitlik Modelinin Uyum İyiliği Ölçüleri ve Ölçek Korelasyon 

Kat Sayıları 

Yapısal eşitlik modelinde birden fazla uyum indeksi elde edilmektedir ve 

modelin doğrulanıp doğrulanmadığını değerlendirmek için tek bir uyum indeksinden 

ziyade, tüm indeksler bir arada değerlendirilir (Çokluk vd. 2010; Meydan ve Şeşen, 

2011). 
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Tablo 6.9: Genel kabul gören uyum iyiliği ölçüleri (Çam, 2012; Meydan ve Şeşen, 2011). 

Uyumlar 

İçin İyilik 

Ölçütü 

Tanımı 
İyi Uyumluluk 

Değerleri 

Uygun Görülen 

Uyumluluk 

Değeri 

χ2  Orijinal değişken matrisinin varsayılan 

matristen farklı olup olmadığını test 

eder.  

X2= (N–1)  

(P>0,05) arzulanmaktadır. 

χ2 / df  χ2 istatistiğinin örneklem büyüklüğü 

karşısındaki duyarlılığını azaltmak esas 

alınmaktadır.  

X2/ df ≤ 2 X2/ df ≤ 5 

RMSEA  Büyük örneklem kütlesi olan bir 

modelin sadece χ2 istatistiğine 

dayanılarak reddedilmesini önlemek için 

kullanılabilecek ölçüdür.  

0.00<RMSEA<0.

05 

0.05<RMSEA<0.

10 

GFI  Varsayılan modelce hesaplanan 

gözlenen değişkenler arasındaki genel 

kovaryans miktarını gösterir. Regresyon 

analizindeki R2 gibi açıklanabilir.  

0.95<GFI<1.00 0.90<GFI<0.95 

AGFI  GFI testinin yüksek örnek hacmindeki 

eksikliğini gidermek amacıyla kullanılan 

bir indekstir.  

0.90<AGFI<1.00 0.80<AGFI<0.90 

CFI  Kullanılan model uyumunda gizil 

değişkenlerarası korelasyon ve 

kovaryans için yok sayan sıfır hipotez 

modeline ait uyumluluğu karşılaştırma 

yapar.  

0.95<CFI<1.00 0.90<CFI<0.95 

NFI ve 

NNFI  

Bu indeks varsayılan modelin temel ya 

da sıfır hipoteziyle olan uygunluğunu 

araştırır. Ayrıca modelin bir diğer 

modele ne oranda iyi uyum sağladığını 

ölçmektedir.  

0.95<NFI<1.00 0.90≤NFI<0.95 

SRMR  Gözlenen ve beklenen kovaryans 

matrisleri arasındaki farkı 

göstermektedir.  

0.00<SRMR<0.05 0.05<SRMR<0.10 

RFI  RHO1 olarak da bilinir.  0.90<RFI<1.00 0.85< RFI <0.90 
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Lisrel ve Amos programlarında modelin testi için kullanılan ilk uyum indeksi 

χ2'nin küçük olması modelin uyumlu olduğunu açıklamaktadır. χ2'nin modelin 

uyumu için anlamlı olmaması ve 5'ten küçük olması gerekir. Diğer önemli uyum 

indeksleri CFI, SRMR ve RMSEA'dır. Bu uyum iyiliği ölçütleri 0 ile 1 arasında 

değer alır ve bire yakın olan değer kabul edilebilir uyumu gösterir. CFI’nın bire 

yakın yüksek değerde olması modelin güçlü uyum içinde olduğunu gösterir. RMSEA 

ve SRMR ise 0,05'e eşit ve küçük olması mükemmel uyumu gösterir. 
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YEDİNCİ BÖLÜM 

7. BULGULAR 

Araştırma kapsamında toplanan veriler doğrultusunda öncelikle demografik 

değişkenler incelenmiş ardından korelasyon ve yapısal eşitlik modeli ile yol analizi 

gerçekleştirilmiştir. 

7.1 Demografik Özelliklere İlişkin Sonuçlar 

Anket formunun birinci kısmında yer alan 10 (on) soru, çalışanların 

demografik özellikleri ile ilgili bilgiler elde etmeye yönelik olarak hazırlanmıştır. 

Elden edilen bilgilerle birlikte çalışanların eğitim durumu, yaş, cinsiyet, medeni 

durum, kadro unvanı, çalışma statüsü, toplam hizmet süresi ve kurumdaki hizmet 

süresi ile ilgileri bilgileri, bunlara ilişkin frekans dağılımları ve yüzde dağılımları, 

aşağıda tablolar halinde belirtilmiştir. 

Tablo 7.1: Çalışanların yaşlarına göre dağılımı. 

Yaş Grubu Frekans Yüzde (%) 

0-30 Yaş Arası 78 16,4 

31-40 Yaş Arası 242 50,8 

41-50 Yaş Arası 139 29,2 

51-60 Yaş Arası 17 3,6 

Toplam 476 100 

 

Tablo 7.1’deki verilere göre araştırma kapsamındaki kurum çalışanlarının 78 

kişi ve %16,4 oran ile 0-30 Yaş Arası; 242 kişi ve %50,8 oran ile 31-40 Yaş Arası; 

139 kişi ve %29,2 oran ile 41-50 Yaş Arası; 17 kişi ve %3,6 oran ile 51-60 Yaş 

arasında olduğunu beyan etmişlerdir. Sonuçlara göre araştırmamıza katılan 
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katılımcıların çoğunluğunun 242 kişi ve %50,8 oran ile 31-40 yaş arasında olduğu 

görülmektedir. 

Tablo 7.2: Çalışanların cinsiyete göre dağılımı. 

Cinsiyet Frekans Yüzde (%) 

Erkek 313 65,7 

Kadın 163 34,3 

Toplam 476 100 

 

Tablo 7.2’deki verilere göre araştırma kapsamındaki kurum çalışanlarının 313 

kişi ve % 65,7 oran ile Erkek; 163 kişi ve %34,3 oran ile Kadın olduğu 

görülmektedir. 

Tablo 7.3: Çalışanların eğitim durumuna göre dağılımı. 

Eğitim Durumu Frekans Yüzde % 

Ortaokul 6 1,3 

Lise  173 36,4 

Üniversite 241 50,6 

Yüksek Lisans 56 11,7 

Toplam 476 100 

 

Tablo 7.3’deki verilere göre araştırma kapsamındaki kurum çalışanlarının 6 

kişi ve %1,3 oranı ile Ortaokul mezunu; 173 kişi ve %36,4 oranı ile Lise mezunu; 

241 kişi ve %50,6 oranı ile üniversite mezunu; 56 kişi ve %11,7 oranı ile Yüksek 

Lisans mezunu olduğunu belirtmiştir. Sonuçlara göre araştırmamıza katılan kurum 

çalışanlarının eğitim seviyesinin yüksek olduğu görülmektedir. 

Tablo 7.4: Çalışanların medeni durumlarına göre dağılımı. 

Medeni Durumu Frekans Yüzde (%) 

Evli 350 73,5 

Bekâr 109 22,9 

Diğer 17 3,6 

Toplam 476 100 
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Tablo 7.4’deki verilere göre araştırma kapsamındaki kurum çalışanlarının 350 

kişi ve %73,5 oran ile Evli; 109 kişi ve %22,9 oran ile Bekâr; 17 kişi %3,6 oran ile 

Diğer seçeneğini işaretlediği görülmektedir. 

Tablo 7.5: Çalışanların kadro unvanlarına göre dağılımı. 

Kadro Unvanı Frekans Yüzde % 

Temizlik Hizmetleri 

Personeli 
260 54,6 

Güvenlik Hizmetleri 

Personeli 
98 20,6 

Yemekhane Hizmetleri 

Personeli 
27 5,7 

Teknik Hizmetleri Personeli 35 7,3 

Ulaştırma Hizmetleri 

Personeli       
56 11,8 

Toplam 476 100 

 

Tablo 7.5’deki verilere göre araştırma kapsamındaki kurum çalışanlarının 260 

kişi ve %54,6 oran ile Temizlik Hizmetleri Personeli; 98 kişi ile %20,6 oran ile 

Güvenlik Hizmetleri Personeli; 27 kişi ve %5,7 oran ile Yemekhane Hizmetleri 

Personeli; 35 kişi ve %7,3 oran ile Teknik Hizmetleri Personeli; 56 kişi ve %11,8 

oran ile Ulaştırma Hizmetleri Personeli olduğu görülmektedir. Sonuçlara göre 

araştırmamıza katılan kurum çalışanlarının çoğunluğunu 260 kişi ve %54,6 oran ile 

Temizlik Hizmetleri Personeli oluşturmaktadır. 

Tablo 7.6: Çalışanların çalışma statülerine göre dağılımı. 

Çalışma Statüsü Frekans Yüzde (%) 

Kadrolu 337 70,1 

Sözleşmeli 139 29,9 

Toplam 476 100 
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Tablo 7.6’daki verilere göre araştırma kapsamındaki kurum çalışanlarının 337 

kişi ve %70,1 oran ile Kadrolu; 139 kişi ve %29,9 oran ile Sözleşmeli statüde 

çalıştıklarını beyan etmişlerdir. Sonuçlara göre araştırmamıza katılan kurum 

çalışanlarının çoğunluğunu 337 kişi %70,1 oran ile Kadrolu pozisyonda çalıştığı 

görülmektedir. 

Tablo 7.7: Çalışanların kurumda çalışma sürelerine göre dağılımı. 

Yaş Grubu Frekans Yüzde (%) 

1-5 Yıl Arası 186 39,1 

6-10 Yıl Arası 268 56,3 

11-15 Yıl Arası 16 3,4 

16-20 Yıl Arası 6 1,2 

Toplam 476 100 

 

Tablo 7.7’deki verilere göre araştırma kapsamındaki kurum çalışanlarının 186 

kişi ve %39,1 oran ile 1-5 Yıl Arası; 268 kişi ve %56,3 oran ile 6-10 Yıl Arası; 16 

kişi ve %3,4 oran ile 11-15 Yıl Arası; 6 kişi ve %1,2 oran ile 16-20 Yıl Arası 

kurumda çalıştıklarını beyan etmişlerdir. 

Tablo 7.8: Çalışanların toplam çalışma sürelerine göre dağılımı. 

Yaş Grubu Frekans Yüzde (%) 

1-10 Yıl Arası 249 52,3 

11-20 Yıl Arası 182 38,2 

21-30 Yıl Arası 38 8 

31-35 Yıl Arası 7 1,5 

Toplam 476 100 

 

Tablo 7.8’deki verilere göre araştırma kapsamındaki kurum çalışanlarının 249 

kişi ve %52,3 oran ile 1-10 Yıl Arası; 182 kişi ve %38,2 oran ile 11-20 Yıl Arası; 38 

kişi ve %8 oran ile 21-30 Yıl Arası; 7 kişi ve %1,5 oran ile 31-35 Yıl Arası çalışma 

hayatında toplam çalışma süreleri olduğunu beyan etmişlerdir. 
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7.2 Korelasyon Analiz Sonuçları 

Değişkenler arası ilişkiyi test etmek maksadıyla korelasyon analizi 

gerçekleştirilmiştir. Korelasyon tablosu Tablo 7.9’da görülmektedir. 

Tablo 7.9: Değişkenler arası korelasyon analiz sonuçları. 

 ÖED EL EL1 EL2 EL3 ÖD ÖZD 

ÖED 1       

EL 0,987** 1      

EL1 0,551** 0,551** 1     

EL2 0,594** 0,578** 0,631** 1    

EL3 0,637** 0,617** 0,635** 0,722** 1   

ÖD 0,619** 0,610** 0,574** 0,620** 0,585** 1  

ÖZD 0,522** 0,506** 0,525** 0,525** 0,457** 0,601** 1 

 

EL: Etik Liderlik *EL1: Etik Liderlik Birinci Boyutu (Etik ve Adalet Boyutu) *EL2: Etik Liderlik 

İkinci Boyutu (Görevlerin / Rollerin Açığa Kavuşturulması Boyutu) *EL3: Etik Liderlik Üçüncü 

Boyutu (Güç Paylaşımı Boyutu) *ÖZD: Örgütsel Özdeşleşme *ÖD: Örgütsel Destek ÖED*: 

Örgütsel Etik Değerler 

 

Yukarıdaki tabloda değişkenlerin birbirleriyle olan ilişkileri analiz edilmiştir. 

Bu analiz sonuçlarına (0 – 0,30 zayıf; 0,30 – 0,70 orta; 0,70 – 1.00 kuvvetli) göre; 

Örgütsel etik değerler ve etik liderlik arasında neredeyse 1’e yakın çok kuvvetli bir 

ilişki vardır. (r= 0,987 p< 0,05). Örgütsel etik değerler ve etik liderliğin birinci 

boyutu (etik ve adalet boyutu) ile arasında orta düzeyde bir ilişki vardır. (r= 0,551 

p< 0,05). Örgütsel etik değerler ve etik liderliğin ikinci boyutu (görevlerin / rollerin 

açıklığa kavuşturulması boyutu) ile arasında orta düzeyde bir ilişki vardır.   (r= 

0,594 p< 0,05). Örgütsel etik değerler etik liderliğin üçüncü boyutu (güç paylaşımı 

boyutu)  arasında orta düzeyde bir ilişki vardır. (r= 0,637 p< 0,05). Örgütsel etik 

değerler ve örgütsel destek arasında orta düzeyde bir ilişki vardır. (r= 0,619 p< 

0,05). Örgütsel etik değerler ve özdeşleşme arasında orta düzeyde bir ilişki vardır. 

(r= 0,522 p< 0,05). Etik liderlik ve etik liderliğin birinci boyutu (etik ve adalet 

boyutu) arasında orta düzeyde bir ilişki vardır. (r= 0,551 p< 0,05). Etik liderlik ve 

etik liderliğin ikinci boyutu (görevlerin / rollerin açıklığa kavuşturulması boyutu) 

arasında orta düzeyde bir ilişki vardır. (r= 0,578 p< 0,05). Etik liderlik ve etik 
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liderliğin üçüncü boyutu (güç paylaşımı boyutu) arasında orta düzeyde bir ilişki 

vardır. (r= 0,617 p< 0,05). Etik liderlik ve örgütsel destek arasında orta düzeyde bir 

ilişki vardır. (r= 0,610 p< 0,05). Etik liderlik ve özdeşleşme arasında orta düzeyde 

bir ilişki vardır. (r= 0,506 p< 0,05). Etik liderliğin birinci boyutu (etik ve adalet 

boyutu) ve etik liderliğin ikinci boyutu (görevlerin / rollerin açıklığa kavuşturulması 

boyutu) arasında orta düzeyde bir ilişki vardır. (r= 0,631 p< 0,05). Etik liderliğin 

birinci boyutu (etik ve adalet boyutu) ve etik liderliğin üçüncü boyutu (güç paylaşımı 

boyutu) arasında orta düzeyde bir ilişki vardır. (r= 0,635 p< 0,05). Etik liderliğin 

birinci boyutu (etik ve adalet boyutu) ve örgütsel destek arasında orta düzeyde bir 

ilişki vardır. (r= 0,574 p< 0,05). Etik liderliğin birinci boyutu (etik ve adalet boyutu) 

ve özdeşleşme arasında orta düzeyde bir ilişki vardır. (r= 0,525 p< 0,05). Etik 

liderliğin ikinci boyutu (görevlerin / rollerin açıklığa kavuşturulması boyutu) ve etik 

liderliğin üçüncü boyutu (güç paylaşımı boyutu)  arasında kuvvetli bir ilişki vardır. 

(r= 0,722 p< 0,05). Etik liderliğin ikinci boyutu (görevlerin / rollerin açıklığa 

kavuşturulması boyutu) ve örgütsel destek arasında orta düzeyde bir ilişki vardır. (r= 

0,620 p< 0,05). Etik liderliğin ikinci boyutu (görevlerin / rollerin açıklığa 

kavuşturulması boyutu) ve özdeşleşme arasında orta düzeyde bir ilişki vardır. (r= 

0,525 p< 0,05).  Etik liderliğin üçüncü boyutu (güç paylaşımı boyutu) ve örgütsel 

destek arasında orta düzeyde bir ilişki vardır. (r= 0,585 p< 0,05). Etik liderliğin 

üçüncü boyutu (güç paylaşımı boyutu) ve özdeşleşme arasında orta düzeyde bir 

ilişki vardır. (r= 0,457 p< 0,05). Örgütsel destek ve özdeşleşme arasında orta 

düzeyde bir ilişki vardır. (r= 0,601 p< 0,05). 

Tablo 7.9’da etik liderlik, örgütsel etik değerler, algılanan örgütsel destek, 

örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişki korelasyon analizi ile test edilmiştir. Analiz 

sonuçları incelendiğinde örgütsel etik değerler ile etik liderlik ve etik ve adalet, 

rollerin açığa kavuşturulması, örgütsel destek boyutları arasında pozitif ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki vardır (p<0,05). Başka bir ifade ile katılımcıların 

etik liderlik algısı arttıkça etik değerler algısı da artmaktadır. Benzer bir şekilde 

örgütsel etik değerler ile örgütsel destek ve örgütsel özdeşlik arasında pozitif ve 

anlamlı bir ilişki vardır (p<0,05). Bunun yanı sıra örgütsel değerler ve örgütsel 

özdeşlik ile etik liderlik ölçeği ve etik ve adalet, rollerin açığa kavuşturulması, 

örgütsel destek boyutları arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki vardır (p<0,05). 
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7.3 Yapısal Eşitlik Modeli (Yol Analizi) 

Değişkenler arası ilişkilerin anlamlı olması bu değişkenler arasında bir neden 

sonuç ilişkisi olabileceğini göstermektedir. Bu neden sonuç ilişkisini tespit etmek 

amacıyla yapısal eşitlik modeli ile yol analizi yöntemi gerçekleştirilmiştir. Yol 

analizi model olarak aşağıdaki şekil üzerinde görülmektedir. 

 

 
 

Şekil 7.1: Araştırmaya ait yapısal eşitlik modelin ilk analiz sonuçları. 

EL: Etik Liderlik *EL1: Etik Liderlik Birinci Boyutu (Etik ve Adalet Boyutu) *EL2: Etik Liderlik İkinci Boyutu 

(Görevlerin / Rollerin Açıklığa Kavuşturulması Boyutu) *EL3: Etik Liderlik Üçüncü Boyutu (Güç Paylaşımı 

Boyutu) *ÖZD: Örgütsel Özdeşleşme *ÖD: Örgütsel Destek ÖED*: Örgütsel Etik Değerler 

Tablo 7.10: Araştırmaya ait yapısal eşitlik modelin ilk uyum değerleri. 

Ölçek 
X² 

CMIN 
(df) 𝑋2/df RMSEA CFI IFI GFI 

İlk Değ. 0 0 - 0,464 1 1 1 

*RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFI = Comparative Fit Index;  IFI = 

Incremental Fit Index; GFI=Goodness Fit Index; (df) = Degrees of Freedom 
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Hipotezlerle öngörülen ilişkileri araştırmak için Amos paket programı ile path 

diyagramı çizilmiş ve yapısal parametrelerin tahmininde En Çok Olabilirlik 

(Maximum Likelihood) metodu kullanılmıştır. Modellerin path diyagramları şekil 

olarak verilmiştir. Amos yapısal eşitlik modeli programı analiz sonuçlarını 

standartlaştırılmış ve standardize edilmemiş katsayılar olarak ayrı ayrı vermektedir. 

Bu analiz çalışmasında anlaşılabilirlik açısından standartlaştırılmış katsayılar 

kullanılmıştır. 

Yapısal eşitlik modellemesindeki model uyumunu belirlemek için hesaplanan 

kikare (x2) değeri yerine kikare bölü serbestlik derecesi (x2/ df) değerine bakılarak 

karar verilir. Bu değere bakılmasının asıl sebebi örneklem hacmi ve değişken 

sayısından etkilenerek yanlış karar vermeyi önlemektir  (Schermelleh-Engel, 2003). 

Neden sonuç ilişkilerini anlamak için Amos da yapısal eşitlik modeli (yol 

analizi) gerçekleştirilmiştir. Araştırmaya ait model uyum değerlerine bakılmış olup 

modelde  𝑋2, 𝑋2/df ve serbestlik derecesi (df) değerlerinin üretilmediği görülmüştür.  

Analiz sonucu model istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur. Ancak uyum 

indekslerinden bazılarının kabul sınırı dışında kaldığı anlaşılmaktadır.   Yol analizi 

neticesinde güç paylaşımı - örgütsel destek ve güç paylaşımı – özdeşleşme bu 

değişkenler arasında neden sonuç ilişkisi olmadığı görülmüştür. Bu yüzden anlamlı 

olmayan regresyon değerleri modelden çıkartılarak ölçüm tekrarlanmıştır. 

Kurgulanan modelde istatistiksel olarak anlamlı bulunmayan yollar silinerek 

tekrar analiz yapılmış ve elde edilen tüm yolların anlamlı olduğu aşağıdaki model 

elde edilmiştir. 



64 

 
 

Şekil 7.2: Araştırmaya ait yapısal eşitlik modelin ikinci analiz sonuçları. 

EL: Etik Liderlik *EL1: Etik Liderlik Birinci Boyutu (Etik ve Adalet Boyutu) *EL2: Etik Liderlik 

İkinci Boyutu (Görevlerin / Rollerin Açıklığa Kavuşturulması Boyutu) *EL3: Etik Liderlik Üçüncü 

Boyutu (Güç Paylaşımı Boyutu) *ÖZD: Örgütsel Özdeşleşme *ÖD: Örgütsel Destek ÖED*: 

Örgütsel Etik Değerler 

Tablo 7.11: Araştırmaya ait yapısal eşitlik modelin ikinci uyum değerleri. 

Ölçek 
X² 

CMIN 
(df) 𝑋2/df RMSEA CFI IFI GFI 

İlk Değ. 8,967 4 2,224 0,051 0,997 0,997 0,994 

* RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFI = Comparative Fit Index;  IFI = 

Incremental Fit Index; GFI=Goodness Fit Index; (df) = Degrees of Freedom 

 

Modelde görüldüğü üzere standardize regresyon katsayıları aşağıdaki tabloda 

birlikte verilmiştir. 
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Tablo 7.12: Standardize regresyon katsayıları. 

   

Regresyon 

Katsayısı 
S.E. 

Standardize 

Edilmiş 

Reg. Katsayısı 

P 

EL1 <--- ÖED 0,482 0,033 0,551 *** 

EL2 <--- ÖED 0,615 0,038 0,593 *** 

ÖD <--- ÖED 0,270 0,034 0,328 *** 

ÖD <--- EL1 0,194 0,041 0,206 *** 

ÖD <--- EL2 0,235 0,036 0,296 *** 

EL3 <--- ÖED 0,678 0,038 0,637 *** 

ÖZD <--- ÖED 0,149 0,048 0,147 0,002 

ÖZD <--- EL1 0,204 0,055 0,176 *** 

ÖZD <--- EL2 0,116 0,049 0,119 0,018 

ÖZD <--- ÖD 0,412 0,060 0,335 *** 

EL: Etik Liderlik *EL1: Etik Liderlik Birinci Boyutu (Etik ve Adalet Boyutu) *EL2: Etik Liderlik 

İkinci Boyutu (Görevlerin / Rollerin Açıklığa Kavuşturulması Boyutu) *EL3: Etik Liderlik Üçüncü 

Boyutu (Güç Paylaşımı Boyutu) *ÖZD: Örgütsel Özdeşleşme *ÖD: Örgütsel Destek ÖED*: 

Örgütsel Etik Değerler 

 

Örgütsel etik değerler, etik liderliğin birinci boyutunu (etik ve adalet boyutu) 

orta düzeyde  (0,551) etkilemektedir (β= 0,551; p<0,05). Örgütsel etik değerler, etik 

liderliğin ikinci boyutunu (görevlerin / rollerin açığa kavuşturulması boyutu) orta 

düzeyde  (0,593) etkilemektedir (β= 0,593; p<0,05).  Örgütsel etik değerler, etik 

liderliğin üçüncü boyutunu (güç paylaşımı boyutu)  orta düzeyde (0,637) 

etkilemektedir (β= 0,637; p<0,05). Örgütsel etik değerler, örgütsel destek orta 

düzeyde (0,328) etkilemektedir (β= 0,328; p<0,05). Örgütsel etik değerler, 

özdeşleşmeyi zayıf düzeyde (0,147) etkilemektedir (β= 0,147; p<0,05). Örgütsel 

destek, özdeşleşmeyi orta düzeyde (0,335) etkilemektedir (β= 0,335; p<0,05). Etik 

liderliğin birinci boyutu (etik ve adalet boyutu)  örgütsel desteği (0,206) ve 

özdeşleşmeyi (0,176) zayıf düzeyde etkilemektedir (β= 0,206; p<0,05), (β= 0,176; 

p<0,05). Etik liderliğin ikinci boyutu (görevlerin / rollerin açığa kavuşturulması 
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boyutu) örgütsel desteği (0,296) ve özdeşleşmeyi (0,191) zayıf oranda etkilemektedir 

(β= 0,296; p<0,05), (β= 0,191; p<0,05). 

Tablo 7.12’de regresyon analizi ile etik liderlik, örgütsel etik değerler, 

algılanan örgütsel destek, örgütsel özdeşleşme arasındaki etkileşimler incelenmiştir. 

Yapılan analiz sonucunda örgütsel etik değerlerin etik liderliği (birinci boyutu olan 

etik ve adalet, ikinci boyutu olan görevlerin / rollerin açığa kavuşturulması ve üçüncü 

boyutu olan güç paylaşımı) pozitif yönde ve anlamlı olarak etkilediği 

anlaşılmaktadır. (β= 0,551; p<0,05), (β= 0,593; p<0,05), (β= 0,637; p<0,05). 

Benzer bir şekilde örgütsel etik değerler; örgütsel desteği ve örgütsel 

özdeşleşmeyi pozitif yönde ve anlamlı olarak etkilemektedir (β= 0,328; p<0,05), (β= 

0,147; p<0,05). Başka bir ifade ile örgütsel etik değerler algısı arttıkça örgütsel 

destek ve örgütsel özdeşlik algısı da artmaktadır. Bunun yanı sıra etik liderlik (birinci 

boyutu olan etik ve adalet ile ikinci boyutu olan görevlerin / rollerin açığa 

kavuşturulması) ile örgütsel destek ve özdeşleşme arasında pozitif yönde ve anlamlı 

bir ilişki bulunmaktadır. (β= 0,206; p<0,05), (β= 0,296; p<0,05), (β= 0,176; p<0,05), 

(β= 0,191; p<0,05). Ayrıca örgütsel destek özdeşleşmeyi pozitif yönde ve anlamlı 

olarak etkilemektedir  (β= 0,335; p<0,05). 

7.4 Hipotezlere Yönelik Açıklamalar 

T.C. Çevre ve Şehircilik Bakanlığı merkez teşkilatında 4/D işçi kadrolarında 

görev yapan geçici ve kadrolu işçiler arasında, örgütsel etik değerlerin karşılaştırmalı 

bir çalışma yapılarak Etik lider algısının Örgütsel Destek ve Özdeşleşmeye etkisinin 

ortaya konulması amacıyla yapılan araştırmanın hipotezleri ve sonuçları aşağıda 

değerlendirilmektedir. 

H1: Etik liderlik davranışları örgütsel özdeşleşmeyi pozitif yönde etkiler. 

Araştırma bulgularına göre, etik liderliğin birinci boyutu (etik ve adalet 

boyutu)  örgütsel özdeşleşmeyi pozitif yönde ve anlamlı olarak etkilemektedir (β= 

0,176; p<0,05). 

Etik liderliğin ikinci boyutu (görevlerin / rollerin açığa kavuşturulması boyutu) 

örgütsel özdeşleşmeyi pozitif yönde ve anlamlı olarak etkilemektedir (β= 0,119; 

p<0,05). Bu sonuç H1 hipotezi ile uyuşmaktadır. Dolayısıyla H1 hipotezi 

doğrulanmıştır. 

H2: Etik liderlik davranışları örgütsel destek algısını pozitif yönde etkiler. 
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Araştırma bulgularına göre, etik liderliğin birinci boyutu (etik ve adalet 

boyutu)  örgütsel desteği pozitif yönde ve anlamlı olarak etkilemektedir (β= 0,206; 

p<0,05). 

Etik liderliğin ikinci boyutu (görevlerin / rollerin açığa kavuşturulması boyutu) 

örgütsel desteği pozitif yönde ve anlamlı olarak etkilemektedir (β= 0,296; p<0,05). 

Bu sonuç H2 hipotezi ile uyuşmaktadır. Dolayısıyla H2 hipotezi doğrulanmıştır. 

H3: Örgütsel etik değerler etik liderlik davranışlarını pozitif yönde etkiler. 

Araştırma bulgularına göre, örgütsel etik değerlerin etik liderlik üzerinde etkili 

olduğu görülmektedir. Diğer bir ifade ile örgütsel etik değerlerdeki 1 puanlık artış 

etik liderliği 0,55 puan arttırmaktadır. Bu yüzden pozitif yönde ve anlamlı olarak bir 

etki olduğunu göstermektedir (β= 0,551; p<0,05). Dolayısıyla H3 hipotezi 

doğrulanmıştır. 

H4: Örgütsel etik değerler örgütsel destek algısını pozitif yönde etkiler. 

Araştırma bulgularına göre, Örgütsel etik değerler, örgütsel desteği pozitif 

yönde ve anlamlı olarak etkilemektedir (β= 0,328; p<0,05). Bu sonuç H4 hipotezi ile 

uyuşmaktadır. Dolayısıyla H4 hipotezi doğrulanmıştır. 

H5: Örgütsel etik değerler örgütsel özdeşleşme algısını pozitif yönde etkiler. 

Araştırma bulgularına göre, Örgütsel etik değerler, özdeşleşmeyi pozitif yönde 

ve anlamlı olarak etkilemektedir (β= 0,147; p<0,05). Bu sonuç H5 hipotezi ile 

uyuşmaktadır. Dolayısıyla H5 hipotezi doğrulanmıştır. 

H6: Algılanan örgütsel destek, algılanan örgütsel özdeşleşmeyi pozitif yönde 

etkiler. 

Araştırma bulgularına göre, Örgütsel destek, özdeşleşmeyi pozitif yönde ve 

anlamlı olarak etkilemektedir (β= 0,335; p<0,05). Bu sonuç H6 hipotezi ile 

uyuşmaktadır. Dolayısıyla H6 hipotezi doğrulanmıştır. 
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Tablo 7.13: Hipotezlere ilişkin özet bilgiler. 

 HİPOTEZLER KABUL / RED 

H1 
Etik liderlik davranışları örgütsel özdeşleşmeyi pozitif yönde 

etkiler. 
Kabul 

H2 
Etik liderlik davranışları örgütsel destek algısını pozitif yönde 

etkiler. 
Kabul 

H3 
Örgütsel etik değerleri etik liderlik davranışlarını pozitif yönde 

etkiler.   
Kabul 

H4 
Örgütsel etik değerler örgütsel destek algısını pozitif yönde 

etkiler. 
Kabul 

H5 
Örgütsel etik değerler örgütsel özdeşleşme algısını pozitif yönde 

etkiler. 
Kabul 

H6 
Algılanan örgütsel destek, algılanan örgütsel özdeşleşmeyi pozitif 

yönde etkiler. 
Kabul 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



69 

TARTIŞMA VE SONUÇ 

Liderlik alınan kararların etik yönden uygunluğu hususunda belirleyici bir 

unsurdur. Liderler, liderlik yaptıkları örgütlerde ayak izleri takip edilen bireyler 

oldukları için çalışanların tutum ve davranışlarını istedikleri yönde yönlendirme 

becerisine sahiptirler. Bu nedenle liderler, etik değerleri kendi davranışlarına 

yansıtarak örgütteki bireylere rol-model olurlar. Çağdaş ve değer temelli toplumlarda 

etik, yaşamın her alanında önemli bir rol oynamaktadır. Günümüz dünyasında sıkça 

yaşanmakta olan etik skandallar ve kurumsal etik ihlalleri, liderlik davranışlarında 

etik ilkelerin rolü hakkındaki soruları akla getirmeye başlamıştır. 

Değişen çevre koşulları, örgütlerin içindeki bireyler ile ilişkilerinin önem 

kazanmasına neden olmuştur. Örgütler, bireylerin kendi kişisel benlikleri ile örgütün 

özdeşleşerek, psikolojik bir bağ kurmalarını istemektedir. Örgütleri ile özdeşleşen 

bireylerin aidiyet duygusunun artacağı ve örgüt faaliyetlerini destekleyici tutum ve 

davranışlar sergileyeceği düşünülmektedir. Örgütsel özdeşleşme bireyin kendisini 

tabi olduğu örgüt ile bilişsel, duygusal ya da her iki şekilde de ilişkilendirmesidir. 

Bu çalışmanın amacı kamu sektörü çalışanlarının etik liderlik, örgütsel etik 

değerler, algılanan örgütsel destek, örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkisini test 

etmektir. 

Etik liderlik davranışlarının örgütsel özdeşleşmeyi pozitif yönde etkileyeceğini 

hipotezlemiştik. Hipotezimiz doğrulandı ve şu anlama gelmektedir: Bir bireyin etik 

liderliğin birinci boyutu olan etik ve adalet ile ikinci boyutu olan çalışanların 

görevlerinin / rollerinin açıklığa kavuşturulması algısı arttıkça o örgütten algıladığı 

örgütsel özdeşleşme duygusu artmaktadır.  Yani liderin dürüst ve güvenilir olması, 

çalışanlara adaletli davranması ile iletişimde olması ve onları ödüllendirmesi 

bireylerin örgüte olan bağlılıklarının, performanslarının ve motivasyonun artmasına 

neden olmaktadır. Böylelikle kamu yöneticilerinin etik liderlik davranışları ile 

çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyleri arasında ilişki olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Ancak etik liderliğin üçüncü boyutu olan güç paylaşımı örgütsel 
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özdeşleşmeyi etkilememektedir. Yani liderin karar alırken çalışanlarını dahil 

etmesinin özdeşleşme üzerinde etkisi görülmemektedir. 

Etik liderlik ve etik iklim ile örgütsel özdeşleşme etkileşimi ile ilgili literatürde 

birçok çalışma yapılmış olması bu konu ile ilgili önemli bir husustur. Sökmen ve 

Arkadaşları (2015)’nın yaptıkları bir çalışmada örgütsel özdeşleşme ve yönetici etik 

davranışları arasında da pozitif yönlü ve anlamlı bir etkileşim olduğunu tespit 

etmiştir. Qi ve Ming-Xia (2014) çalışmalarında örgütsel özdeşleşmenin etik liderlik 

ve çalışan sesliliği davranışıyla ilişkisinde aracı değişken olduğu ileri sürülmektedir.  

Deconninck (2011), araştırmasında etik iklim boyutları ile örgütsel özdeşleşme 

arasında olumlu yönde bir etkileşim olduğu düşünülmektedir.  Alkan Palalar ve 

Arıkboğa F. (2017)’nin yaptıkları çalışmanın sonuçları etik liderliğin örgütsel 

özdeşleşme üzerindeki olumlu tesirini göz önüne sermektedir. 

Etik liderlik davranışlarının örgütsel destek algısını pozitif yönde 

etkileyeceğini hipotezlemiştik. Hipotezimiz doğrulandı ve şu anlama gelmektedir: 

Bir bireyin etik liderliğin birinci boyutu olan etik ve adalet ile ikinci boyutu olan 

çalışanların görevlerinin / rollerinin açıklığa kavuşturulması algısı arttıkça o örgütten 

algıladığı örgütsel destek duygusu artmaktadır. Yani liderin doğru sözlü ve adaletli 

olması, çalışanlara dürüst davranması ile çalışanların etik davranışlarını teşvik edip 

ödüllendirmesi bireylerin örgütün gücünü yanında hissetmelerine, desteklendiklerini 

ve kendilerini güvende hissetmelerine, aidiyet hissinin artmasına neden olmaktadır. 

Ancak etik liderliğin üçüncü boyutu olan güç paylaşımı örgütsel destek algısını 

etkilememektedir. Yani liderin karar alırken çalışanlarını dahil etmesinin örgütsel 

destek üzerinde etkisi görülmemektedir. 

Örgütsel etik değerlerin etik liderlik davranışlarının pozitif yönde 

etkileyeceğini hipotezlemiştik. Hipotezimiz doğrulandı ve şu anlama gelmektedir: 

Bir örgütte etik kültür oluşturulması liderin ve üyelerin etik davranışlar sergilemesini 

sağlayan bir ortam sunmaktadır.  (Hunt vd., 1989). Örgütlerin örgütsel etik değerlere 

sahip olması üyelerin etik değerlere uygun hareket etmesini sağlamaktadır (Aydın, 

2002). Bir örgütte etik değerlerin geliştirilmesi, algılanan örgütsel desteğin veya 

özdeşleşmenin oluşturulması için etik liderlik çok önemli bir kavramdır. Çünkü etik 

değerleri örgüt içinde yerleştiren ve büyüten liderdir ve liderin etik davranışlarıdır. 

Sökmen ve arkadaşları (2015)’nın yaptığı çalışmada, çeşitli kamu 

üniversitelerinde görev yapan 300 araştırma görevlisini algıladığı örgütsel 
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özdeşleşme, örgütsel destek ve yöneticilerin etik davranışları ile etkileşimini 

inceleyen araştırma yaptıkları, çalışmanın neticesi olarak; algılanan örgütsel desteğin 

yönetici etik davranışı ile pozitif ve anlamlı, bir etkileşim içinde olduğu 

düşünülmektedir. 

Örgütsel etik değerlerin örgütsel destek algısını pozitif yönde etkileyeceğini 

hipotezlemiştik. Hipotezimiz doğrulandı ve şu anlama gelmektedir: Dürüstlük, saygı, 

sorumluluk, diğer insanlara karşı hassas davranmak, kanunlara uymak ve çevreyi 

korumak gibi evrensel etik değerler (Schwartz, 2005) örgütsel destek algısını pozitif 

yönde etkilememektedir. 

Algılanan örgütsel destek; örgüt tarafından, örgüt üyesinin fikirlerine ve 

katılımlarına önem verilmesi, değerli hissettirilmesi ve iyiliğini önemsemesinin 

sağlanması ve örgüt üyelerinin her zaman destekçisi olduğunun algılanması olarak 

tanımlanabilir. Bir örgüt içinde örgütsel etik değer algısı arttığında insanların örgüte 

güveni artar. Karşılıklılık kuramı çerçevesinde incelendiğinde örgütsel etik değerler 

algısının arttığı örgütte örgütsel destek algısının artması beklenmektedir. 

Örgütsel etik değerlerin örgütsel özdeşleşme algısını pozitif yönde etkiler 

pozitif yönde etkileyeceğini hipotezlemiştik. Hipotezimiz doğrulandı ve şu anlama 

gelmektedir: Etik liderliğin örgüt içerisinde örgütsel etik değer algısını arttırması, bu 

algının artmasının da örgütte bulunan insanların örgütten duydukları desteğe yönelik 

algılarını arttırmasını beraberinde getirmektedir. Bunun sonucunda da bireylerinin 

örgüte yönelik özdeşleşmelerini arttırmasının söz konusu olabileceği 

değerlendirilmektedir. Bunun neticesinde bireylerin performansının olumlu 

etkilenmesi beklenmektedir. 

Chonko ve Hunt (1985) ile Hunt, Chonko ve Wilcox (1984) tarafından yapılan 

bir araştırmada, örgütsel etik değerlerin örgüt içinde olumlu yansımalarının meydana 

çıkarılmasında, üst düzey yöneticilerin aktif rol almaları gerektiği vurgulanmış olup, 

üst düzey yöneticilerin etik değerler çerçevesinde bir kurum kültürü oluşturmaları 

halinde, örgüt üyelerinin örgüte bağlılıklarına ve özdeşleşmelerine olumlu etki 

edeceği ifade edilmektedir (Çatır, 2019). 

Bir örgüt içerisinde örgütsel etik değer algısı arttığında insanların örgütten 

duydukları destek artar. Dolayısıyla da bireylerin özdeşleşmelerini arttırır. 

Algılanan örgütsel destek, algılanan örgütsel özdeşleşmeyi pozitif yönde 

etkileyeceğini hipotezlemiştik. Hipotezimiz doğrulandı ve şu anlama gelmektedir: 
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Bireyin parçası olduğu örgüt tarafından dikkate alınması, değerli hissettirilmesi ya da 

özverili çalışmalarından dolayı ödüllendirilmesi bireyin örgütle olan bağının daha da 

güçlenmesine, performansının artmasına ve kendini örgütün bir parçası olarak 

görmesini sağlamaktadir. 

Kendi örgütlerinin gücünü yanında hisseden ve desteklendiklerine inanan örgüt 

üyelerinin, daha yüksek iş verimine, işe vaktinde gelmelerine, işi bırakmayı 

düşünmemelerine, yüksek iş tatminine, sahip oldukları bilinmektedir (Turgut, 2014). 

Uzun’un (2018) öğretmenler üzerinde yaptığı bir çalışmada, öğretmenlerin 

algıladıkları örgütsel destek ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif bir etkileşim 

olduğu ve okulda öğretmenlerin memnuniyetlerinin önemsenmesi, dilek ve 

temennilerinin dikkate alınması, yaptıkları faaliyetlerin yönetim tarafından değer 

verilmesi halinde, kendilerini daha fazla okullarına ait hissetmekte olduğu, 

öğretmenlerde “biz” düşüncesi oluştuğu anlaşılmıştır. 

Tespit edilen sonuçlar literatürle karşılaştırıldığında Walumbwa ve arkadaşları 

(2011) tarafından yapılan çalışmasında yöneticilerin etik liderlik davranışlarının 

çalışanların performansı ile pozitif ve anlamlı yönde ilişkili olduğu, çalışanların 

örgütsel özdeşleşme ve öz yeterliğin bu ilişkide aracılık etkisi olduğu belirlenmiştir. 

Sökmen, Ekmekçioğlu ve Çelik (2015) tarafından yapılan çalışmada, yönetici etik 

davranışları ile örgütsel özdeşleşme algısı arasında da olumlu ve anlamlı bir ilişki 

bulunmuştur. Başka bir çalışmada ise İstanbul ilinde banka çalışanları üzerinde etik 

liderliğin örgütsel özdeşleşme üzerinde olumlu yönde etkisi olduğu ortaya 

koyulmuştur (Alkan ve Arıkboğa, 2017). Benzer şekilde Başar (2017) tarafından 

yapılan çalışmada,  banka çalışanların etik liderlik algıları ile örgütsel özdeşleşme 

düzeyleri arasında aynı yönlü bir ilişki yer aldığı tespit edilmiştir. Yine başka bir 

çalışmada, otellerde çalışanların etik liderlik ile örgütsel özdeşleşme arasında pozitif 

yönde orta düzeyde bir ilişki vardır (Türk ve Akbaba, 2018). 

Araştırmamızın temel araştırma konusu yukarıdaki kuramsal gerekçelerden 

hareketle değerlendirilip ve araştırma kapsamında ele alınan değişkenler arasındaki 

ilişkiler bir arada ele almaktır. 

Özdeşleşme üzerinde dört değişkenin etkili olduğu görülmektedir. Bunlar 

örgütsel etik değerler, etik liderliğin birinci boyutu (etik ve adalet boyutu),  etik 

liderliğin ikinci boyutu (görevlerin / rollerin açığa kavuşturulması boyutu)  ve 

örgütsel destektir. Örgütsel destek en çok etkiye sahiptir. Yani bir bireyin 
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özdeşleşmesini arttırmak isteniyorsa örgütsel desteği arttırılmalıdır. Özdeşleşme 

üzerinde örgütsel destek etik liderlikten daha etkilidir. 

Örgütsel etik değerlerin etik liderlik üzerinde etkili olduğu ileri sürülmektedir. 

Örgütsel etik değerler etik liderliğin üç boyutunu (etik ve adalet boyutunu, 

çalışanların görevlerinin / rollerinin açıklığa kavuşturulması boyutunu ve güç 

paylaşımı boyutunu) etkilemektedir. Örgütsel etik değerler örgütsel destek ve 

özdeşleşme üzerinde de etkilidir. Örgütsel etik değerler bir örgütte insanlar 

tarafından daha fazla algılandıkça insanların o örgütten daha fazla destek gördüğünü 

anlamalarına ve özdeşleşmenin de daha fazla artmasına neden olduğu 

düşünülmektedir. 

Örgütsel etik değerler ile etik liderlik ölçeği (etik liderlik ölçeğinin birinci 

boyutu olan etik ve adalet boyutu ile ikinci boyutu olan görevlerin / rollerin açıklığa 

kavuşturulması) ve örgütsel destek arasında bir ilişki vardır. Etik liderlik ölçeğinin 

(etik liderlik ölçeğinin birinci boyutu olan etik ve adalet boyutu ile ikinci boyutu olan 

görevlerin / rollerin açıklığa kavuşturulması) örgütsel destek ve özdeşleşme üzerinde 

etkisi olduğu düşünülmektedir. 

Çalışmamızda etik liderlik, örgütsel etik değerler, algılanan örgütsel destek ve 

özdeşleşme olarak dört değişkenin birbirlerine olan etkisi karşılaştırmalı olarak 

incelendiğinden konu ile ilgili bilim dünyasına katkısı olacağı düşünülmektedir. 

Daha önce ikili ikili çalışılmış değişkenlerin tamamı bir modelde 

değerlendirilmekte olup, hepsine bütüncül olarak bakılmaktadır. Değişkenler arası 

ilişkiler bütüncül bir çerçevede ele alınmaktadır. 

Araştırmamızın diğer bir konusu da daimi kadroda çalışan personellerin, 

sözleşmeli çalışan personellerden farklı algılayıp algılamadıklarını test etmektir. Bu 

maksatla gruplar arası kikare (x²)  farklılık testi yapılmıştır. Dolayısıyla sözleşmeli 

personelin özdeşleşme düzeyi sadece örgütsel destekteki artışla mümkün olmaktadır. 

Örgütsel etik algısının arttığı örgütte örgütsel destek algısının artması 

beklenmektedir. Bu konu ile ilgili literatürde daha önce yapılmış bir çalışmaya 

rastlanılmamıştır. Dolayısıyla çalışmamız literatüre girecek önemli bir çalışma 

olacaktır. 

Bu araştırmada örgüt içinde önemli olan, daha öncede farklı araştırmalarda 

vurgulanmış olan dört değişken incelenmektedir. Bu inceleme kamuda görevli işçiler 

üzerinde gerçekleştirilmiştir. Örgütsel davranış yazını incelendiğinde bireylerin örgüt 
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içindeki davranışını anlamaya ve açıklamaya çalışan daha birçok değişken 

bulunmaktadır  (Meydan, 2010). Bu değişkenlerin hemen hemen tamamı birbirleri ile 

ilişkili olarak kabul edilebilir. Gelecekte yapılacak olan daha fazla değişkenin bir 

arada ele alındığı çalışmalar örgütsel davranış yazınına daha değerli katkılar 

sağlayabilecektir. 

Son söz olarak, örgütlerde çalışanların algıladıkları etik liderlik davranışları ile 

örgütsel etik değerleri gözetmek örgüt kültürünü oluştururken var olması gereken 

önemli unsurlardan biri olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Bireylerin örgütte olan 

bağlılıklarını, performans ve motivasyonunu arttırmak için yöneticini dürüst ve 

güvenilir olması, çalışanlara adaletli davranması ve onlara iletişimde olması ve 

ödüllendirmesi gerekmektedir. Ayrıca örgüt çalışanının kuruma olan aidiyet 

duygusunu arttırmak için örgütsel desteği arttırılmalıdır. Çalışanların örgütsel destek 

ve örgütsel özdeşleşme algısı başarılı olmalarında önemli bir yere sahiptir. Bireylerin 

davranış ve tutumları üyesi oldukları örgütün hedefleriyle tutarlılık ve paralellik arz 

etmelidir. Böylelikle gerek bireyler gerekse örgütler hedeflerine ulaşabileceklerdir. 

Ek Analizler 

Gruplar Arası Farklılık Testi 

Araştırmamızın diğer bir konusu da daimi kadroda çalışan personellerin, 

sözleşmeli çalışan personellerden farklı algılayıp algılamadıklarını test etmektir. Bu 

maksatla gruplar arası kikare (x²)  farklılık testi yapılmıştır. 

Gruplar arası kikare (x²) farklılık testi yapıldıktan sonra sözleşmeli personel 

için regresyon katsayıları aşağıdaki tabloda görülmektedir. 

Tablo 8.1: Sözleşmeli personel için regresyon katsayıları. 

   

Regresyon 

Katsayısı 
S.E. 

Standardize Edilmiş 

Reg. Katsayısı 
P 

EL1 <--- ÖED 0,357 0,033 0,476 *** 

EL2 <--- ÖED 0,521 0,038 0,549 *** 

ÖD <--- ÖED 0,274 0,034 0,329 *** 

ÖD <--- EL1 0,252 0,041 0,227 *** 

ÖD <--- EL2 0,333 0,036 0,379 *** 

EL3 <--- ÖED 0,632 0,038 0,712 *** 

ÖZD <--- ÖED 0,157 0,048 0,166 0,054 
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Tablo 8.1: (Devamı) Sözleşmeli personel için regresyon katsayıları. 

   

Regresyon 

Katsayısı 
S.E. 

Standardize Edilmiş 

Reg. Katsayısı 
P 

ÖZD <--- EL1 0,150 0,055 0,119 0,170 

ÖZD <--- EL2 0,153 0,049 0,154 0,111 

ÖZD <--- ÖD 0,365 0,060 0,322 0,002 

EL: Etik Liderlik *EL1: Etik Liderlik Birinci Boyutu (Etik ve Adalet Boyutu) *EL2: Etik Liderlik 

İkinci Boyutu (Görevlerin / Rollerin Açıklığa Kavuşturulması Boyutu) *EL3: Etik Liderlik Üçüncü 

Boyutu (Güç Paylaşımı Boyutu) *ÖZD: Örgütsel Özdeşleşme *ÖD: Örgütsel Destek ÖED*: 

Örgütsel Etik Değerler 

 

Gruplar arası kikare (x²) farklılık testi yapılmıştır. Kadrolu personel için 

regresyon katsayıları aşağıdaki tabloda görülmektedir. 

Tablo 8.2: Kadrolu personel için regresyon katsayıları. 

  
  

Regresyon 

Katsayısı 
S.E. 

Standardize Edilmiş 

Reg. Katsayısı 
P 

EL1 <--- ÖED 0,575 0,033 0,607 *** 

EL2 <--- ÖED 0,683 0,038 0,624 *** 

ÖD <--- ÖED 0,261 0,034 0,319 *** 

ÖD <--- EL1 0,183 0,041 0,212 *** 

ÖD <--- EL2 0,184 0,036 0,245 *** 

EL3 <--- ÖED 0,718 0,038 0,617 *** 

ÖZD <--- ÖED 0,119 0,048 0,113 0,052 

ÖZD <--- EL1 0,253 0,055 0,227 *** 

ÖZD <--- EL2 0,105 0,049 0,109 0,064 

ÖZD <--- ÖD 0,438 0,060 0,341 *** 

EL: Etik Liderlik *EL1: Etik Liderlik Birinci Boyutu (Etik ve Adalet Boyutu) *EL2: Etik Liderlik 

İkinci Boyutu (Görevlerin / Rollerin Açıklığa Kavuşturulması Boyutu) *EL3: Etik Liderlik Üçüncü 

Boyutu (Güç Paylaşımı Boyutu) *ÖZD: Örgütsel Özdeşleşme *ÖD: Örgütsel Destek ÖED*: 

Örgütsel Etik Değerler 
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Görüleceği üzere, Örgütsel Etik değerler, etik liderliğin ikinci boyutu 

sözleşmeli personellerin özdeşleşmesini çok etkilememektedir. Dolayısıyla 

sözleşmeli personelin özdeşleşme düzeyi sadece örgütsel destekteki artışla mümkün 

olmaktadır. 

Diğer taraftan kadrolu personel için değişiklik olmamasına rağmen sözleşme 

personel için farklılık bulunmaktadır. Bu farklılıkların istatistiksel anlamlılığını test 

etmek için kikare (x²) farklılık testi yapılmıştır ve modelin sınırlandırılmış hali için 

kikare (x²= 32,85;  sd=14)  serbest model için kikare (x²=8,967; sd=4) olarak tespit 

edilmiş. Kikareler arasında anlamlı farklılık olduğu görülmüştür. 

Sonuçlar incelendiğinde kadrolu personeller açısından ilk model üzerinden 

farklılık olmamasına rağmen sözleşmeli personel açısından farklılıklar söz 

konusudur. 
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EK-A: Anket Formu 

Değerli Katılımcı, 

Bu çalışma bir Yüksek Lisans tezinin parçası olan ve Etik Liderlik Ve Örgütsel 

Etik Değerlerin Algılanan Örgütsel Destek Ve Özdeşleşme üzerindeki etkilerini 

belirlemeye çalışan bir araştırmanın parçasıdır. 

Soruların doğru ya da yanlış cevabı yoktur. İçinizden geldiği gibi cevaplamanız 

büyük önem taşımaktadır. Araştırmanın başarısı sorulara vereceğiniz içten ve samimi 

cevaplara bağlıdır. Anket soruları içinde açık kimliğinizi ortaya çıkaracak 

nitelikte soru bulunmamaktadır. Araştırma açısından kimliğiniz değil 

cevaplarınız önem taşımaktadır. Sorulara cevap verirken “olması gerektiğini 

düşündüğünüzü” değil, “olanı” belirtmeniz doğru sonuçlara ulaşılması bakımından 

önemlidir. Lütfen soru atlamadan bütün sorulara cevap veriniz.  

Katkılarınızdan dolayı teşekkür eder, çalışmalarınızda başarılar dilerim. 

 

1. Eğitim Durumunuz:    ⃝ Ortaokul       ⃝  Lise       ⃝  Üniversite      ⃝ Yüksek L. 

2. Yaşınız:   

3. Cinsiyetiniz:     ⃝   Kadın       ⃝  Erkek 

4. Medeni haliniz:     ⃝ Evli            ⃝ Bekâr       ⃝ Diğer 

5. Evli iseniz eşinizin mesleği:   

6. Kaç çocuğunuz var?:     ⃝ Yok     ⃝ 1       ⃝ 2     ⃝ 3       ⃝ 3 den çok 

7. Toplam Çalışma Süreniz: 

8. Çevre ve Şehircilik Bakanlığındaki Çalışma Süreniz:  

9. Çalışma Statünüz        ⃝  Kadrolu                       ⃝  Sözleşmeli 

 10. Kadro Unvanı:      

                     ⃝  Temizlik Hiz. Personeli                       ⃝  Teknik Hiz. Personeli      

                     ⃝  Güvenlik Hiz. Personeli                       ⃝  Ulaştırma Hiz. Personeli       

                     ⃝  Yemekhane Hizmetleri Personeli         ⃝  Genel İdare Personeli       
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1.  İşimden tatmin olduğumu hissediyorum. 1 2 3 4 5 

2.  İşimden heyecan duyuyorum. 1 2 3 4 5 

3.  İşimi yaparken, gün hiç bitmeyecekmiş gibi geliyor. 1 2 3 4 5 

4.  Bu kurumda uzun süre çalışacağımı düşünüyorum. 1 2 3 4 5 

5.  İşimde kendimi mutlu hissediyorum. 1 2 3 4 5 

6.  
Çalıştığım kurum çıkarları için alınan sorumluluklara 

değer verir. 
1 2 3 4 5 

7.  
Çalıştığım kurum genel olarak iş memnuniyetine 

önem verir. 
1 2 3 4 5 

8.  
Çalıştığım kurum kişisel hedeflerime ve değerlerime 

oldukça uygundur. 
1 2 3 4 5 

9.  
Çalıştığım kurum benim iyi olmama ve mutlu olmama 

önem verir. 
1 2 3 4 5 

10.  
Çalıştığım kurum özel bir isteğim olduğunda yardımcı 

olmaya hazırdır. 
1 2 3 4 5 

11.  Çalıştığım kurum çalışanlarına çok az ilgi gösterir. 1 2 3 4 5 

12.  
Çalıştığım kurumdan ayrılmaya karar versem 

kurumum kalmam için beni ikna etmeye çalışır. 
1 2 3 4 5 

13.   Çalıştığım kurum başarılarımdan dolayı gurur duyar. 1 2 3 4 5 

14.  

Çalıştığım kurum kapansa veya faaliyet alanını 

değiştirirse beni yeni işe transfer etmektense işten 

çıkarmayı tercih eder. 

1 2 3 4 5 

15.  
Çalıştığım kurum işimi mümkün olduğu kadar ilgi 

çekici hale getirmeye çalışır. 
1 2 3 4 5 

16.  
Herhangi birisi çalıştığım iş yerini eleştirdiğinde, bunu 

şahsıma yönelik bir eleştiri olarak algılarım. 
1 2 3 4 5 

17.  
Başkalarının işyerim hakkında ne düşündüklerini çok 

fazla önemserim. 
1 2 3 4 5 

18.  
İşyerim hakkında konuşurken her zaman ‘’onlar’’ 

yerine ‘’biz’’ ifadesini kullanırım. 
1 2 3 4 5 

19.   İşyerimin başarısı benim başarımdır.   1 2 3 4 5 

20.  
 Herhangi birisi çalıştığım iş yerini övdüğünde, bunu 

şahsıma yönelik bir iltifat olarak algılarım. 
1 2 3 4 5 

21.  
İşyerimle ilgili medyada biri eleştiri yapmışsa, bu 

durum beni utandırır. 
1 2 3 4 5 

22.  Yöneticim söylemlerinde samimidir. 1 2 3 4 5 

23.  

Yöneticim, astlarının güvenini hak eden, verdiği 

sözleri tutan ve çalışanların inancını kazanabilen bir 

yapıya sahiptir. 

1 2 3 4 5 

24.  
Yöneticim, astlarını zarara uğratacağını bilerek kendi 

çıkarlarının peşinden gider. 
1 2 3 4 5 

25.  
Yöneticim, kendi çıkarlarından ziyade astlarının 

çıkarlarını gözetir. 
1 2 3 4 5 

26.  
Yöneticim, eylemlerinin her zaman etik olduğundan 

emin olur. 
1 2 3 4 5 

27.  Yöneticim, geçerli bir neden olmadan astlarını 1 2 3 4 5 
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eleştirmez. 

28.  
Yöneticim, her bir grup üyesinin yetki alanını izah 

eder/açıklar. 
1 2 3 4 5 

29.  
Yöneticim, önceliği olan görevleri net bir biçimde 

izah eder/açıklar. 
1 2 3 4 5 

30.  
Yöneticim, grubun her üyesinden ne beklendiğini izah 

eder/açıklar. 
1 2 3 4 5 

31.  
Yöneticim, astlarının sorumluluklarını izah 

eder/açıklar. 
1 2 3 4 5 

32.  
Yöneticim, grup üyelerine performans beklentilerini 

izah eder/açıklar. 
1 2 3 4 5 

33.  
Yöneticim, verdiği kararları astların tavsiyeleri 

doğrultusunda gözden geçirir. 
1 2 3 4 5 

34.  Yöneticim, astları karar verme sürecine dâhil etmez. 1 2 3 4 5 

35.  
Yöneticim, astlarına sorumlulukları çerçevesinde yetki 

devreder. 
1 2 3 4 5 

36.  
Yöneticim, performans hedeflerinin belirlenmesinde 

astların söz sahibi olmalarına imkân verir. 
1 2 3 4 5 

37.  
Yöneticim, örgütün stratejik kararlarında astlarının 

fikirlerini dikkate alır. 
1 2 3 4 5 

38.  
Yöneticim, önemli kararlarda astların katılımını 

sağlar. 
1 2 3 4 5 

39.  
Çalıştığım kurumda başarılı olabilmek için genellikle 

etik bir uzlaşma gerekir. 
1 2 3 4 5 

40.  

Çalıştığım kurumda üst yönetim etik dışı davranışların 

kabul edilmeyeceğini kesin bir şekilde dile 

getirmektedir. 

1 2 3 4 5 

41.  
Çalıştığım kurumda üst düzey yöneticiler şimdikinden 

daha yüksek etik standartlara sahip olmalıdır. 
1 2 3 4 5 

42.  

 Çalıştığım kurumda yöneticinin (kurum kazancı 

yerine) kişisel kazanç sağlayacak etik dışı davranış 

gerçekleştirdiği tespit edilirse, kendisine ceza verilir. 

1 2 3 4 5 

43.  

Çalıştığım kurumda yöneticini (kişisel kazanç yerine) 

kurum yararına olan etik dışı davranış gerçekleştiği 

tespit edilirse, kendisine ceza verilir. 

1 2 3 4 5 

 


