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OZET

Bu ¢aligmanin temel amaci etik liderligin, bilgi paylasimindaki davraniglar etkileyip
etkilemedigini tespit etmektir. Arastirmanin 6rneklemini Nevsehir ilindeki Nevsehir
Agi1z ve Dis Sagligi Merkezinde c¢alisan 160 katilimer olusturmaktadir. Bu ¢aligmada
kullanilan ~ veriler anket teknigi kullanilarak elde edilmistir.  Verilerin
degerlendirilmesi normallik, korelasyon ve regresyon analiz yontemleri kullanilarak
yapilmistir. Etik liderin; esitlik, diirtistlik, adalet, tarafsizlik, seffaflik gibi
davranislar ¢alisma ortaminda sergilemesi calisanlara rol model olur. Liderin sahip
oldugu karakter etik liderligin temel belirleyicisidir. Etik liderin ¢alisanlara rol model
olabilmesi i¢in sosyal sorumluluk anlayisi, ahlaki yasal davranis anlayisi, vicdan,
diirtistliik, ¢alisanlarla iletisim gibi Ozelliklere sahip olmasi1 gereklidir. Liderde var
olan bu ozellikler ¢alisanlarin dikkatini ¢eker. Calisanlar boyle bir ortamda calistigi
icin liderlerini rol model alarak calisma arkadaslarina da bu sekilde davranirlar.
Liderin etik degerleri gozetmesi calisanlarin etik degerleri 6grenme becerisini
gelistirir. Etik liderlik sadece is ortaminda uygulanacak bir liderlik ¢esidi degildir.
Etik davranis sergileyen bir lider olmak zordur. Ust yonetimin baskisi, ¢alisanlarin
tutum ve davranislari, ¢alisma ortaminin ihtiyaglar1 etik kararlar almay1 zorlastiran
durumlardir. Bu nedenle etik lider olmak etik ve ahlaki degerlere sahip olmakla
birlikte yoneticinin cesaretiyle de iliskilidir.

Uretim, y&netim, pazarlama ve liderlik goriisleri her gecen giin giincellenen bilgilerle
devamli olarak yenilenmektedir. Kurumlarin yenilenen diinyada devamliligini
stirdiirebilmesi, rekabet ortaminda firsatlar1 degerlendirebilmesi, yeniliklere ayak
uydurabilmesi ancak bilgiyi yerinde kullanarak giincel kalmalarina baghdir. Bilgiyi
yerinde kullanma basarisi, katilimeilarin bilgi paylagimina katilmasina baglhdir.
Isletmelerde bilgi paylasiminin genel basarty1 olumlu etkiledigi bilinmesine ragmen
calisanlar bilgiyi saklamaya egilimlidir.

Bireyler rekabet, ¢ikarlarin tehdit altina girmesi ve benzeri durumlardan dolay bilgi
paylasimina karst mesafeli davranmaktadir. Bilgi paylasimiin olmamasi veya
yetersiz kalmasi, ¢aliganlar arasinda giliven ortami olmamasi, yaraticiligin
gerceklesmemesi, 6grenme ¢abasinin negatif yonde ilerlemesine, iliski dengelerinin
bozulmasi gibi durumlara neden olmaktadir.

Bu c¢alismanin temel amaci etik liderlik davranismin calisanlar iizerinde bilgi
paylasimina hangi yonde etki ettigini belirlemektir. Calismanin katilimcilarimi
Nevsehir Agiz ve Dis Sagligi Merkezi calisanlar1 olusturmaktadir. Yapilan arastirma
sonucunda etik liderlik ve bilgi paylasimi degiskenleri arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin neticesinde etik liderlik yaklagiminin
bireyler i¢in dogru olan1 géstermek ve dogruyu yapmaya tesvik etmek amagli oldugu
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gozlenmistir. Bireylerin etik liderlik 6l¢eginde liderlerini, bilgi paylasimi dlgeginde
calisma arkadaslarin1 degerlendirmeleri istenmistir. Arastirmanin anket ¢alismalari
kisminda yasanan birtakim sikintilar nedeniyle Nevsehir Agiz ve Dis Saglhig
Merkezi ¢alisanlarinin 6lgeklerde yer alan ifadelere, verilerin arastirmacilar disindaki
bireylerle paylasilacagi diisiincesiyle objektif cevap vermedigi diisiintilmektedir.
Ayrica kurum yonetiminden ¢ekinen bazi katilimecilar ankete katilmak
istemediklerini, islerini kaybedeceklerini ya da bir disiplin sorusturmasi ile karsi
karsiya kalma ihtimallerinin oldugunu diisiindiiklerini beyan etmislerdir. Bu nedenle
bazi birimlerdeki katilimcilarin isten uzaklastirilacaklarini diisiinmeleri nedeniyle
biitiin ifadelere olumlu yanit verdikleri, olumsuz yanit vermekten kagindiklar
ongoriilmiistiir. Bu nedenle katilimcilarin objektifliklerini koruyamamasi nedeniyle
olumlu yanitlar vermesinden dolay1 sonuglarin etkilendigi de diisiiniilmektedir.

Anahtar kelimeler; etik, liderlik, etik liderlik, bilgi paylasimi

vii


i


THE RELATIONSHIP BETWEEN ETHICAL LEADERSHIP AND
KNOWLEDGE SHARING

Ayse BUDAK

Nevsehir Haci Bektas Veli University, Institute of Social Sciences Business,
M.B.A., July, 2022
Supervisor: Prof. Hakan Vahit ERKUTLU

ABSTRACT

The main purpose of this study is to determine whether ethical leadership affects
knowledge sharing behaviors. The sample of the research consists of 160 personnel
working in Nevsehir Oral and Dental Health Center in Nevsehir. The data used in
this study were obtained using the questionnaire technique. Data were evaluated
using normality, correlation and regression analysis methods. Your ethical leader;
exhibiting behaviors such as equality, honesty, justice, impartiality and transparency
in the working environment becomes a role model for the employees. The character
of the leader is the main determinant of ethical leadership. In order for an ethical
leader to be a role model for employees, it is necessary to have characteristics such as
social responsibility understanding, moral legal behavior understanding, conscience,
honesty, and communication with employees. These features in the leader attract the
attention of the employees. Since employees work in such an environment, they treat
their colleagues in this way by taking their leaders as role models. The leader's
observance of ethical values improves the ability of employees to learn ethical
values. Ethical leadership is not just a type of leadership to be applied in the business
environment. Being an ethical leader is difficult. The pressure of the top
management, the attitudes and behaviors of the employees, the needs of the working
environment are the situations that make it difficult to make ethical decisions. For
this reason, being an ethical leader is related to the courage of the manager as well as
having ethical and moral values.

Production, management, marketing and leadership views are constantly renewed
with updated information every day. Sustaining the continuity of institutions in the
renewed world, seizing opportunities in the competitive environment, keeping up
with innovations depends on keeping up-to-date by using the information in place.
The success of using the information in place depends on the participation of the
participants in the information sharing. Although it is known that information sharing
in enterprises positively affects overall success, employees tend to hide information.
Individuals act at a distance against information sharing due to competition, threats
to interests and similar situations. The absence or inadequacy of information sharing
causes situations such as lack of trust among employees, lack of creativity, negative
learning efforts, and deterioration of relationship balances.

The main purpose of this study is to determine how ethical leadership behavior
affects information sharing on employees. The participants of the study consist of
personnel working in Nevsehir Oral and Dental Health Center. As a result of the
research, it was determined that there is a significant and positive relationship
between ethical leadership and knowledge sharing variables. As a result of the
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research, it has been observed that the ethical leadership approach aims to show what
is right for individuals and to encourage them to do the right thing. Individuals were
asked to evaluate their leaders on the ethical leadership scale and their colleagues on
the knowledge sharing scale. Due to some problems experienced in the survey part of
the research, it is thought that Nevsehir Oral and Dental Health Center employees did
not respond objectively to the statements in the scales, with the thought that the data
would be shared with individuals other than researchers. In addition, some personnel
who were afraid of the management of the institution stated that they did not want to
participate in the survey, that they thought they would lose their jobs or face a
disciplinary investigation. For this reason, it was predicted that the employees in
some units gave positive answers to all statements and avoided giving negative
answers because they thought that they would be dismissed. For this reason, it is
thought that the results were affected because the participants gave positive answers
because they could not maintain their objectivity.

Keywords; ethics, leadership, ethical leadership, knowledge sharing
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GIRIiS

Giliniimiizde yasanan teknolojik ve sosyal degisimler ¢ok hizli ve keskin bir sekilde
meydana gelmektedir. Bu degisimler ile birlikte iletisim ag1 giliglenmektedir. Bu
iletisimle birlikte bilgi paylasimi kavrami on plana ¢ikmaktadir. Bilgi paylasimi
teknoloji ve bireylerin sosyal faaliyetleriyle saglanmaktadir. Bilgi paylasimi
donanimli ve yetenekli lider ve yoneticilerin etkinlikleri ile isletmelerde artmakta ve
beraberinde basariy1 da getirmektedir. Bu nedenle etik liderler giiclii etik ilkeleri
kendisine rehber edinmesi nedeniyle ¢alisanlara 6rnek olmakta ve etik davraniglar

gostermelerini saglamaktadir.

Etik liderin; esitlik, diiriistliik, adalet, tarafsizlik, seffaflik gibi davranislar1 ¢alisma
ortaminda sergilemesi, ¢alisanlara rol model olur. Liderin sahip oldugu karakter etik
liderligin temel belirleyicisidir. Etik liderin g¢alisanlara rol model olabilmesi igin
sosyal sorumluluk anlayisi, ahlaki yasal davranis anlayisi, vicdan, diiriistliik,
calisanlarla iletisim gibi Ozelliklere sahip olmasi gereklidir. Liderde var olan bu
ozellikler calisanlarin dikkatini ¢eker. Calisanlar bdyle bir ortamda calistigi icin
liderlerini rol model alarak calisma arkadaslarina da bu sekilde davranirlar. Liderin
etik degerleri gézetmesi ¢alisanlarin etik degerleri 6grenme becerisini gelistirir. Etik
liderlik sadece is ortaminda uygulanacak bir liderlik ¢esidi degildir. Etik davranis
sergileyen bir lider olmak zordur. Ust y&netimin baskisi, ¢alisanlarm tutum ve
davraniglari, caligma ortaminin ihtiyaglar1 etik kararlar almayi1 zorlastiran
durumlardir. Bu nedenle etik lider olmak etik ve ahlaki degerlere sahip olmakla

birlikte yoneticinin cesaretiyle de iliskilidir.

Uretim, yonetim, pazarlama ve liderlik goriisleri her gecen giin giincellenen bilgilerle
devam olarak yenilenmektedir. Kurumlarin yenilenen diinyada devamliligini

stirdiirebilmesi, rekabet ortaminda firsatlar1 degerlendirebilmesi, yeniliklere ayak



uydurabilmesi ancak bilgiyi yerinde kullanarak giincel kalmalarina baghdir. Bilgiyi
yerinde kullanma basarisi, katilimcilarin bilgi paylasimina katilmasma baglidir.
Isletmelerde bilgi paylasimmin genel basarty1 olumlu etkiledigi bilinmesine ragmen

calisanlar bilgiyi saklamaya egilimlidir.

Arastirmanin temel amaci saglik kurumlarinda yer alan lider ve yoneticilerin etik
liderlik davraniginin bilgi paylasimi iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunu
belirlemektir. Arastirmanin evrenini Nevsehir Agiz ve Dis Saghgi Merkezi
olusturmaktadir. Zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle ¢alismada 6rneklem se¢imine
gidilmistir. Arasgtirmanin Orneklemini Nevsehir Agiz ve Dis Sagligt Merkezi
personelleridir. Calismanin temel sorusu “etik liderligin bilgi paylasimina nasil ve ne
Olciide etkisi vardir?” seklindedir. Bu soru ya cevap aramak amaciyla oncelikle
literatiir taramas1 yapilmis ve ulasilan bilgiler ile birinci, ikinci ve iigiincii bolim
olusturulmustur. Dordiincii boliimde ise arastirmanin amacindan, yonteminden,
ornekleminden, aragtirmada kullanilan veri toplama araglarindan, arastirmanin
hipotezlerinden, arastirma bulgular1 ve sonuglarindan bahsedilerek daha oOnce

incelenen ti¢ boliimde yer alan ifadelerin birbirleri ile olan iligkileri incelenmistir.



BIiRINCIi BOLUM
ETiK LIDERLIK
1.1. Etik Kavrami

Etik, kdken olarak eski Yunan’dan gelen bir kelimedir. Yunanca ethos kelimesinden
tiiremis olup Tiirk¢e’ye Fransizca éthique kelimesinden ge¢mistir. Etik, Yunanca’da
huy, karakter, aligkanlik, tore, gelenek gibi birgok anlama gelmektedir. TDK’ye gore;
etik kelimesi cesitli meslek kollar arasinda taraflarin uymasi veya kaginmasi gereken
davraniglar biitiinii, tére bilimi, etik bilimi ve ahlakla ilgili olan seklinde dort farkli

anlamda tanimlanmistir (TDK, 2022).

Etik, binlerce yil oncesine dayanan bir felsefe dalidir. Bir bilim dali olarak etik,
bireylerin toplum icinde sergiledigi saygi, adalet, diiriistliikk, giiven, esitlik,
merhamet, sorumluluk, erdem gibi ahlaki davraniglar1 ve bu davraniglarin uygulanma

seklini inceler (Mayer vd., 2009).

Etik iizerine yapilan birgok tanim olmasina ragmen dogru ve dogru olmayan
davraniglar kesin olarak tanimlanamamistir. Yani etik genel geger bir bilim dal
olarak goriinse de bireyin i¢ diinyasinda verdigi kararlarla 6znel olarak da

degerlendirilebilir.

Etik kavrami birgok bilim insani tarafindan ele alinmistir. Gegmis zamanlara
bakildiginda Konfiigyiis’e gore siyasi yagsamdan sosyal yasama kadar hayatin biitiin

alanlar etik tizerine kurulu bir diizen seklinde olmalidir (Fu-Chang, 1999).

Etik, ayn1 zamanda bir felsefe olarak ilk kez Aristoteles tarafindan ele alinmistir.
Aristoteles’e gore etik, bagimsiz bir bilim dali olarak iki farkli bakis agisiyla
degerlendirilmistir. Ik ve genis anlamda etigi toplumun kabul ettigi ahlaki degerler

olarak tanimlamistir. Bu bakis agisina gore birey, i¢inde bulundugu toplumun



gelenek, ahlaki deger, tore vb. degerlerine gore kendi davranislarini sekillendirir.
Aristoteles’in  diger bakis agisina goére birey ahlaki degerleri kendi iginde

sorgulayarak, diisiinerek iyiye ve gilizele ulasmalidir (Pieper, 1999: 30).

Sokrates etik davranig sergilerken bireyin i¢ diinyasinin disaridaki diinyadan daha
¢ok On planda olmasi gerektigini savunur. Kant etik konusunda aklin 6nderligini ele
alirken, Pascal bireyin duygularinin ahlaki kararlar almada 6ncii olmas1 gerektigini

soyler (Topgu, 2005).
1.2. Etik ve Ahlak Arasidaki fliski

Literatiir taramalarinda etik ve ahlak kavraminin birbiri yerine kullanildig1 dikkat
cekmektedir. Ahlak bireyin bir ama¢ dogrultusunda iyiyi kabul edip kotiyi

reddetmesidir. Bu durum izah edilirken ahlak yerine etik kullanilmaktadir.

Ahlak ve etik kavramlarinin benzer yonlerinin ¢ok olmasina ragmen farkliliklart
mevcuttur. Iki kavram arasindaki ana ayrim etigin ahlaki inceleyen felsefi bir diizen
sistemi olmasidir. Ahlak hayatin i¢inde yasanan bir kavram iken etik ahlaki

sorgulayan bir bilim dalidir.

Ahlak insanlarin miisahhas tutumlari iken, etik bu tutumlara sinirlar ¢izen evrensel
bir kavramdir. Ahlak bireylerin toplum icindeki diger bireylerle olan iliskisini
diizenlerken, etik bireyin ana ozelliklerini belirlemek i¢in kullanilir (Thiroux ve

Krasemann, 1980).

Etik tim evrene hitap eder. Diinya lizerindeki her yerde genel geger kurallar
biitiintidiir. Kisiye, konuma gore degismez (Kilavuz, 2002: 256). Oysa ki ahlak
kavrami tiim evrende var olmasina ragmen diinya iizerinde yer alan milletlere,
tilkelere gore yasayis bicimlerinin, geleneklerin getirdigi kurallara gore farklilik
gostermektedir. Ancak ahlaki kurallari olmayan higbir topluluk yoktur. Sadece
topluluklarin diislince ve deger yargilarina gore sekillenerek iyi ve kotliyii agiklayip,
ne sekil bir tutum sergilenecegini gosterir. Ozetle etik, ahlaki kurallarm uygulanmasi

icin gereken soyut bilgidir, ahlakin uygulanma sekli degildir (Pieper, 1999).



1.3. Etigin Amaci

Etik biliminin temel gayesi, bireyin diisiinsel olarak dogruyu yanlistan ayirip, mutlu
bir hayat yasama gayretidir. Etigin amaci1 daha adil, birbirine saygili bireylerden
olusan daha miikemmel olmay1 ¢abalayan bir toplumu ifade eder (Aslan, 2013).Etik
iki amaca hizmet eder. Birincisi diiriistliik ve erdem sahibi bir birey olmak iken

ikincisi bireyin eylemlerinin siirlarini ahlaki cergeve ile ¢izebilmesidir (Durmus,

2015).

Etik, kisinin ahlaki tutum gosterirken, toplum tarafindan kabul edilmis genel geger
ahlak kanunlarinin varligi, kisinin hiirriyetinin sinirlart gibi durumlar ele alir ve bu
amaclar dogrultusunda bireye etige uygun tutumlar sergilemesi i¢in temel prensip ve

nizam olusturmay1 hedefler.
Pieper (1999) etigin amacini asagida yer alan durumlarla anlatmistir;

e Ahlaki nitelikler bakimindan bireyin yasamina yon vermek,

e Ahlak agisindan tanmimlanmis bir distinceyi giiglii kilacak faaliyetleri
gerceklestirmek,

o Ahlaki faaliyeti, bireyin kendi dilegine gore gerceklestirip, gerceklestirmeyecegi

bir fiil olmayacagini géstermektir.
1.4. Etik Tiirleri

Etik kavramu ile ilgili olarak ¢esitli tasniflendirmeler vardir. Etik kavrami ile ilgili
teoriler etigin daha kolay idrak edilmesini saglamaya yoneliktir. Yapilan
siiflandirmalara gore etik; normatif, metaetik ve betimleyici olarak ayrilmistir.

Ayrica orgiitsel, mesleki ve yonetsel olarak da ayr1 bir gruplandirma mevcuttur.

Normatif etik, insanlarin yasamlarinda dogru ve yanlisi ayirt etmesini saglamay1
amaclar. Bireylere nasil iyi insan olunur, nasil kurallara uyulmalidir seklindeki
sorularin cevabmi gdsteren etik kavramidir. Insanlara yol gosterici, yasamlarinda
kural koyucu bir kavramlar biitiintidiir. Adindan da anlagilacagi iizere normlarin var

oldugu bilimsel bir terimdir (Cevizcei, 2002).



Metaetik, normatif etikteki kurallarin sonucu olusan ahlaki degerler tizerinden tenkit
ve c¢oziimleyici bakis acilariyla bu degerleri ve degerlerin fonksiyonlarini, bunlarin
birbiri ile olan etkilesimini inceler. Bu degerlerin manalarini, amaglarini ve karsilikli

statiilerini ele alir (Cevizci, 2002).

Betimleyici etik ise normatif ve metaetigin aksine kurallar geregi olmasi istenen ile
degil, var olanlarla ilgilenir. Bu etik anlayisina gore kaideler koyulmadan, olagan
gidisata miidahale etmeden, yasanan durumlarin sonucu incelenir. Yine isminden

anlasilacagi iizere ahlak tlizerinde bilimsel bir tasvir yapilan bir terimdir.

Orgiitsel etik, kanuni smirlar iginde calisan bir toplulugun benzer davranis
gostermesini, toplulugun etkinliklerini gergeklestirirken sorumluluk kazanmasini
saglayan kurallar olarak adlandirilir (Aydin, 2012). Bu kavramlara gore bu topluluk
en az iki kisiden olusmaktadir ve belli bir gaye ¢ergcevesinde bir araya gelmistir. Bu
gaye ile gerceklestirilmek istenen bir hizmet bir iiretim olabilir. Hedefe ulagsmak icin
orgiit baz1 kurallar koyar. Bu kurallarin hayata gecirilmesi noktasinda orgiitsel etik

kavrami 6nem kazanmaktadir (Giil ve Gokge, 2008).

Meslek etigi, herhangi bir meslek grubu iginde yer alan bireylerin davranislarinin
genel geger bir ahlaki kurallar olarak idealize edilmesidir (Filizoz, 2011). Meslek
belli bir egitim ile kazanilan, sistemli bilgi ve becerilere dayali, insanlara yararli mal
tretmek, hizmet vermek ve karsiliginda para kazanmak icin yapilan, kurallari
belirlenmis is olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2023). Meslek etigi bireylerin vicdani
yiikiimlikleri ve meslek gruplarinin olusturdugu topluluklarin koydugu kurallar ile

devamliligint saglamaktadir.

Yonetsel etik, bir kurumdaki tiim personel ve idari kadro i¢in gegerli olan, yonetimde
diiriistliik, saygi, gliven vb. kavramlara dikkat edilerek davranislarin sergilenmesidir
(Kaplan, 2009). Yonetim devamlilik ve belirli bir sorumluluk gerektiren bir siirectir.
Yonetsel etikteki kavramlara dikkat edilerek devam ettirilen yonetimlerde siire¢ daha
pozitif ilerlemektedir. Bu aciklanan etik tiirleri ile ilgili etik kuramlar1 teolojik ve

deontolojik olarak ayrilmaktadir.



1.4.1. Teolojik (Sonugcu) Teoriler

Teolojik teorilere gore bir eylemin ahlaka uygun olup olmadigi kanisina varabilmek
icin o eylemin sadece sonucunun kullanilabilecegi diisiiniiliir. Sonu¢ olumluysa
eylem dogru kabul edilirken sonuc olumsuz ise eylem yanlistir (Onen ve Yildirim,
2014).Teolojik teorileri erdem etigi, faydacilik ve egoizm teorileri olmak {izere iige

ayrilmaktadir.

Erdem etigi, dogru olan fikirlerin neticesinde meydana gelen aliskanlik olarak
tanimlanir. Bu diisiinceye gore kisi bireysel mutluluk i¢in yapmasi gereken eylemi
segmelidir (Filizéz, 2011). Erdem etigi ailede verilen egitimden itibaren bireyin
Omriiniin sonuna kadar aldig1 egitimlerin neticesinde kazandigi ahlaki kurallar ile
olusur. Bu nedenle yetiskinlerin bireylere kiiciikliikten itibaren ahlaki egitimi erdem
kazandirmak i¢in vermesi gerektiginin 6nemi vurgulanmaktadir (Kavi ve Kocak,

2011).

Egoizm teorilerine gore, bireyin kendi ¢ikarlari bagkalarmin mutlulugundan daha
onemlidir. Birey bu teoriye gore kendini merkeze koyar, hi¢cbir kimse i¢in 6zveri
gdstermez, kendisi igin en iyiyi hedefler (Ozgener, 2020). Ancak tiim bunlarin aksine
egoizm, her birey sahsi ¢ikarlarii 6n planda ayr1 ayri tutsa bile toplumun biitlini
olarak cikarlar en iist dereceye ulagabilir fikrini savunur (Sarigigek ve Aytekin,

2019).

Faydacilik teorisine gore bir eylem ne kadar cok insanin yararma ise o kadar
ahlakidir. Bir eylemin etik sayilabilmesi i¢in topluma en iist seviyede fayda

saglamalidir (Karaman, 2020).
1.4.2. Deontolojik (Sonuccu Olmayan) Teoriler

Deontolojik etik ile teolojik etik birbirinin zittidir. Deontolojik teoriler, eylemin
sonucu degil eylem yapilirken diisiiniilen niyet 6énemlidir. Bu sebepten &tiirii eylemin
dogru olup olmamasi eylemin getirdigi sonuglarla degil, bireyin bu eylemi
gerceklestirirken kurallara uygun yapip yapmadigiyla iligkilidir (Kogyigit ve
Karadag, 2017). Deontoloji teorileri, Kant ahlaki, Haklar teorisi, Adalet teorisi ve

Relativist teorileri seklinde dorde ayrilir.



Haklar teorisi, bireyin kendisine sordugu neye hakkim var sorusunun cevabini veren
bir teoridir (Ozgener, 2020). Bu teoriye gore bireylerin birtakim haklarmin var

oldugu ve sahip olunan bu haklara saygi duymak zorunda olundugu fikri hakimdir.

Kant ahlakina gére; insan akli olan bir varliktir ve bu durum onu tiim varliklardan
ayirir. Immanuel Kant ‘in gelistirdigi bu teorinin temel fikri insanligin kabul etmek

zorunda kalacagi genel gecer bir ilke olacak eylemlerde bulunmaktir.

Adalet teorisine gore bireyler davraniglarinda dogruluk, denklik, hak ve adalete
uygun olarak karar almalidir (Yasan, 2019). Bireylerin davranislar1 diiriist ve tarafsiz

olmali maksimum iyilik hali gézetilmelidir (Ozgener, 2020).

Relatizme gore ahlaka uygun olan davranis bireysel ve toplumsal tecriibelerin sahsi

neticeleri ile olusur (Orha, 2012). Ahlak genel geger, akilci ve objektiftir.

1.5. Liderlik Kavram

Lider Tirk Dil Kurumu’na gore “Onder, sef” anlamindadir. Ayni zamanda “Bir
partinin veya kurulusun en iist diizeyde yonetimiyle gorevli kimse” anlamindadir
(TDK, 2023). Liderlik ise onder olma goérevini iistlenmis bireydir. Lider bir grubun
hedeflerinin gergeklestirilebilmesi i¢in o gruba yon veren, fikirler iireten, gruptaki
diizeni saglayan kisidir. Liderlik ise bu grubu diisiinceleriyle etkileyebilme

becerisidir.

Insanlar ge¢misten giiniimiize kadar topluluklar halinde yasamay:r secmistir.
Hayatlarin1 daha kolay siirdiirebilmek icin birbirlerine gereksinim duymuslardir. Bu
nedenle gruplar olusturmuslar ve bu gruplari idare edecek, yonetecek Onderler

se¢miglerdir. Her toplulugun mutlak surette bir lidere gereksinimi vardir.

Liderlik kavramimin ge¢misten giiniimiize kadar pek c¢ok tanimi yapilmistir.
Liderlikle ilgili en popiiler tanimlamalar; “Liderlik, grup ve grubun iiyeleri
arasindaki bir etkilesimdir. Liderler, degisimi saglayan ve etkilenmekten c¢ok
etkileyenlerdir. Liderlik, bir grup iiyesinin diger grup liyelerinin yeterliliklerini ve
giidiilenme derecelerini arttirmasi ile ortaya ¢ikar.” (Stodgill, 1974). “Liderlik, bir

kiginin tiyesi oldugu orgiitiin basaris1 ve etkinligine katkida bulunabilmek igin,



digerlerini giidiileme ve etkileme yetenegidir.” (House ve Javidan, 2004).

Liderligin li¢ temel unsuru vardir. Liderin sahsi, etkiledigi topluluk ve sartlardir
(Kogel, 2014). Bu ogeleri liderin toplulugu etkileme seviyesi ve toplulugun hedef ve
amaclari da etkilenmektedir (Eren, 1996).

Liderler, bulundugu topluluga yol gdsteren, birka¢ adim Otesini diisiinen, planh ve
programli ilerleyen, kosullarin olumsuzluklarini kendi lehine g¢evirme becerisine
sahip olan kimselerdir. Lider giiciinii sadece var olan konumundan degil yonettigi
grubu etkileme yeteneginden de alir. Lider iiretken, her durumda ¢6ziimleyici, faal
kisilige sahip, yonettigi grubun amaglariyla ilgili bilgi ve ehliyete sahip kisilerdir
(Zel, 2011).

Lider olabilmek bir sanattir ve felsefi yonii bulunmaktadir. Liderler yon belirler,
hedef tayin eder ve dogru olani yapar (Covey, 2011). Liderler sorumluluk bilinci
olan; yonettigi toplulugun isteklerine kulak veren duyarli, gelisime ve degisime acik
kimselerdir. Lider bir konuda karar aldigi zaman o konuyla ilgili sorumluluklar1 da
alir ve kararinin arkasinda durur. Liderler stabil, kontrolii olan ve organizasyonu
yoneten bireylerdir. Her lider yOnetici olabilir ancak her yonetici liderlik vasfina

sahip olamayabilir (Celep, 2004).

Liderlikten bahsedebilmek icin belli bir insan toplulugunun olmasi gerekir. Bu
toplulugun bir amaci vardir. Lider bu amaci1 gergeklestirebilmek ic¢in o toplulugu
yonetir. Lider bu amaci gerceklestirme yolunda toplulugu yapilacak olan eylemler
icin tesvik eder. Toplulugu olusturan bireylerle iletisim kurar ve bu bireylerin birbiri
ile olan etkilesimini kolaylastirir. Bireyler arasinda ¢ikan problemleri uzlasmaci
yontemlerle bariscil olarak ¢ozer. Bu durumda grup icinde huzursuzluk olmaz ve
organize olmus uyumlu bir topluluk meydana gelir. Boylece lider i¢cinde yonetilmesi
daha kolay bir ekip olusur. Topluluk hedeflerine daha kolay ulasir. Hedefe ulasma
stirecinde yasanan aksakliklar1 lider kontrol altina alir. Yonettigi grubu tekrar motive
eder ve ortak misyon etrafinda toplanmay1 saglar. Lider bu siirecte ne kadar etkili

olursa grup o denli basarili olur (Akyol, 2015).



Drucker ‘a gore liderlerin 6zellikleri soyledir;

1 Lider ve yonettigi topluluk arasinda etkilesim vardir. Bu durum duygusal olarak
iletisim kurulmasina neden olur.

2 Liderin ilgili pozisyona ge¢cmesi i¢in mutlak surette resmiyete gerek yoktur. Bu
stire¢ kendiliginden de meydana gelebilir.

3. Liderlik yalnizca yoneticilere 6zgii degildir. Toplulugun i¢inde her seviyedeki
gruplarda liderlik mevzubahistir. Biiylik grubun ydnetiminin siirekliliginin
saglanmasinda bu kiiciik gruplarin katkis1 oldukga fazladir.

4. Liderler icin sorumluluk sahibi olmak bulundugu pozisyon, ayricalik ve
unvanindan ¢ok daha miihimdir.

5 Lider yonettigi toplulugun gereksinimlerini tespit eder. Bu gereksinimler
giderilirken isletmenin menfaatleri ile baglantili gereksinimler s6z konusu
degildir. Lider topluluk i¢indeki bireysel gereksinimleri de karsilamak zorundadir

(Drucker, 1997).
1.5.1. Liderin Gii¢ Kaynaklari

Lider i¢inde bulundugu ve yonettigi toplulugu temsil etmelidir. Liderlik zaman
icinde tekrarlanan ve ilerleyen olaylarin bir biitiinlidiir. Bu olaylar siirecinde liderin

yonettigi grubu etkileyebilmesi i¢in kullandig1 gii¢ kaynaklar1 mevcuttur.

Bunlar;

o Kisilik giicii

e Makam giicii

e Uzmanlik giicii

e Qdiillendirme giicii

e Ceza giicli (Erdogan, 2015).

Kisilik giicii: Liderlerin sahsi 6zelliklerinden kaynaklanan bir giictiir. Liderde
dogustan var olan Ozelliklerden dolayr yonettigi gruba esin kaynagi olmasidir.
Toplulukta yer alan alt kademedeki bireyler begendikleri liderlerin isteklerini yerine

getirme konusunda daha isteklidirler (Gliney, 2012). Kisilik 6zellikleri liderlige



yatkin olan bireylerin yonettigi grubu etkileme giicti diger yoneticilere kiyasla daha
basarilidir. Bu durum ydénetilen grupta lidere hayranlik uyandirir ve bu sekilde lider

istediklerini daha kolay yaptirabilir.

Makam giicii: Liderin bulundugu konumdan aldig1 yasal giigtiir. YOneticinin
altlartyla olan iligkisini tanimlayan bir giigtiir. Liderin yetkileri ile astlarim
etkilemesini saglar. Lider bu yetkileri g¢alisanlar iizerinde zorbalikla kullanirsa,
calisanlar verilen gorevleri yerine getirse bile bulunduklari ortamda is huzuru
bozulacak ve verim diisecektir. Fakat iyi bir yonetici astlarinin fikir ve taleplerine de
kulak vererek yetkisini kullanirsa, calisanlar verilen gorevleri sadece makam
giiciinden kaynakli yapmak zorunda hissetmeyecektir. Iyi bir lider ¢alisma ortaminin

diizenini ¢alisanlarin katkisiyla olusturandir (Eren, 2012).

Uzmanhik giicii: Liderin sahip oldugu bilgi ve deneyim birikimi ile dogrudan iligkili
olan bir giictiir. Liderin sahip oldugu bilgi ne kadar az sayida kisi tarafindan
biliniyorsa o kadar kiymetlidir. Bu durum calisanlar iizerinde etkileyici bir gii¢
olusturur. Ozetle lider ne kadar bilgili ve tecriibeli goriiniirse astlara emirlerini

yaptirma giicii o denli artacaktir (Giiney, 2012).

Odiillendirme giicii: Odiillendirme giicii ¢alisanin ise kars1 giidiisiinii ve sadakatini
artiran bir giictiir. Bireyler yaptiklart isin sonucunda gorecegi maddi veya manevi
odiiller ile kendilerini daha degerli hisseder. Odiillendirme giicii ¢alisma verimliligi
konusunda ¢alisanlarin daha iyi noktaya gelmesini tesvik eder. Bu gili¢ ayni zamanda
yoneticiye olan saygi ve sadakati de artirict bir faktordiir. Ancak bu noktada
yoneticinin dikkat etmesi gereken Onemli noktalar mevcuttur. Calisanlara verilen
odiiller kolay ulagsilabilir 6diiller oldugunda 6diil cazibesini yitirip ¢alisan iizerinde
herhangi bir etki yapmayabilir. Bu nedenle 6diillendirme siirekliligi konusunda
dikkatli davranilmahidir. Calisanlarin her biri ayr1 ayr1 gozlemlenmeli tesvik edici

odiiller bireylerin kisisel 6zelliklerine gore verilmelidir.

Ceza giicii: Bu gii¢ ddiillendirme giiclinlin aksidir. Ceza giiclinde lider zorlayici ve
baskici bir yontemi tercih eder. Calisanlar liderin emirlerini yerine getirmediklerinde
ceza alacagin bilir ve bu korku ile islerini daha iyi yapmaya ¢alisirlar. Oziinde korku

olsa bile isteksizce yerine getirilen gorevler basariyi getirebilir. Bu nedenle ceza giicii
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bireysel olarak degil, ¢alisma grubunu etkileyen durumlarda kullanilabilir. Aksi

halde calisma ortaminda huzursuzluga ve verimin diigmesine neden olacaktir.

1.5.2. Lider ile Yonetici Arasindaki Farklar

Lider ve yonetici kavramlart ayni anlamli gibi kullanilsa da aslinda farkli anlamlar
tagimaktadir. Lider kisilik oOzelliklerinden aldigir giligle varolusunu siirdiiriirken,
yonetici bulundugu makamdan aldig1 giicle stirdiiriir. Yonetici ¢alisma ortamindaki
rutin islerin kurallar ¢ergevesinde yiiriitiilmesini saglarken, lider bu islerin
yapilmasinda ¢alisanlara ilham verir. Yoneticiler yonettikleri isletmelerin basarisini
daha ytiikseklere tasima konusunda calisir, liderler ise bu basariya giden yolda yeni
bir bakis acist kazandirmay:1 hedefler (Kocgel, 2003). Yoneticiler istediklerini
calisanlara yaptirirken yasal giliclinii bir yaptirim faktorii olarak kullanabilirken,
liderler isteklerinin astlarinin da istegi gibi diisiinmesini saglar. Yonetici giiclinii

kanunlardan, lider ise astlarindan almaktadir.

Liderler herhangi bir kurulus olmadan liderlik vasfin1 yerine getirebilir. Ydneticiler
ise kurum kavramini olduk¢a 6nemserler. Y oneticiler sorunlarin ¢dziimlerini yasalara
gore kabul ettirmeye calisirken, liderler bu sorunlarin ¢oziimlerine giincel bakis
acilar1 gelistirir. Lider astlarla iletisim kurarken becerilerini kullanir, yoneticiler
yetkilerini kullanir. Liderle yonetici arasindaki dnemli farklardan biri de, yoneticiler
yapilan isleri dogrulara gore yaparken liderler dogru olani yaparlar (Sahin ve
Temizel, 2007). Lider ve yoneticiler kisilik 6zellikleri olarak da birbirinden farkl
yapilara sahiptirler. Liderler daha genis goriislii, hosa giden, goriislere acik, olumlu
bireylerdir. Yoneticiler ise hizli ¢6ziim iireten, akilct ve dengeli kisilerdir. Yonetici

ve lider arasindaki diger farkliliklar asagida yer alan tablo 1.1 de ifade edilmistir.

Tablo 1.1. Yonetici ve Lider Arasindaki Farkliliklar

Yonetici Ozellikleri Lider Ozellikleri
Idarecidir. Yenilik¢idir.

Tekrarcidir. Orjinaldir.

Devam ettiricidir. Gelistiricidir.

Sistemler ve yapilar lizerine odaklanir. Insanlar iizerine odaklanur.
Denetime giivenir. Diiriisttiir. Dogrulari sdyler.
Kisa vadeli goriise sahiptir. Uzun vadeli goriise sahiptir.
Nasil ve ne zaman bi¢iminde Soru sorar. Neden ve nigin sorulart dnemlidir.
Klasik anlamda iyi askerdir. Kendisidir.

Diistinceleri dogrudur. Dogru diistiniir.

Mevcut durumu kabul eder. Mevcut duruma meydan okur.

Kaynak: Erkutlu, 2014.



Tablo 1.1 incelendiginde goriildiigii lizere lider ve yonetici genel algi olarak ayni
kavramlarmis gibi ele alinsa da temelde farkli 6zelliklere sahip olan bireyleri

tanimlamaktadir. ideal olan1 her yoneticinin liderlik vasfini tasimasidur.
1.5.3. Liderlik Yaklasimlari

Liderlikle ilgili bu yaklasimlar geleneksel liderlik yaklagimlari ve modern liderlik

yaklasimlar1 olarak ikiye ayrilir.

1.5.3.1. Geleneksel Liderlik Yaklasimlar:

Geleneksel liderlik yaklasimlarini 6zellikler yaklagimi, davranisgr liderlik teorileri,
durumsallik liderlik teorileri olmak iizere ii¢ baslik altinda inceleyecegiz. Ozellikler
teorisinde liderin Ozellikleri, davranis¢i liderlik teorisinde liderin astlarma karsi
tutumunu, durumsallik liderlik teorisinde gelismeye devam eden teorileri ele

alacagiz.

1.5.3.2. Ozellikler Yaklasimi

Ozellikler yaklasimi klasik liderlik yaklasiklar1 icinde gelistirilen en eski
teorilerdendir. Bu yaklasima gore liderin kigisel ozellikleri onun se¢ilmesinde en
onemli faktordiir. Liderlik oOzellikleri dogustan gelen ozelliklerdir. “Liderligin
belirleyici unsurlari ve etkileri konusunda sosyal bilimcilerin  gelistirdigi
kuramlardan biri liderligin bireysel niteliklere bagli oldugunu kabul eden 6zellikler
kuramidir. Bu kurama gore liderin sahip oldugu oOzellikler liderlik siirecinin

etkinligini belirleyen temel faktorlerdir” (Giiney, 2012).

Thomas Carlyle bazi bireylerin liderlik 6zellikleri ile hayata geldiklerini ve insanligt
tesir altina aldigini, gelistirdigi “Biiyiik Adamlar Kuram ile ortaya atmistir (Liman,
2019). Biiyik adamlar kuramma gore; herhangi bir egitimle liderlik o6zellikleri
bireylere kazandirilamaz. Liderlerin kigisel 6zelliklerine ilaveten fiziksel 6zellikleri
de lider olarak secilmesinde etkili olmaktadir. Hatta bazi liderlerin diger liderlerden
daha basarili olmasinin sebebi bu 6zelliklerinin digerlerinden daha iyi olmasina
baglanmaktadir. Stogdille basarili liderlerin ¢ogunda var olan 6zellik ve yetenekleri

simiflandirmistir. Bu siniflandirma asagidaki tabloda yer almaktadir (Ergetin, 1998).
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Tablo 1.2. Basarili Liderlerde En Sik Gozlenen Nitelikler

Ozellikler Beceriler

-Durumlara uyum saglayabilme - Zeki

-Sosyal ¢evreye duyarlilik - Kavramsal diisiinme

-Hirs ve basart gereksinimi - Yaraticilik

- Iddiacilik, kararlihk - Incelik ve diplomatlik
-Bagimsizlik - Etkileyici konusma
-Digerlerini etkileme istegi - Grubun goreviyle ilgili bilgi
-Israrcilik, ¢aliskanlik, kendine giiven - Orgiitleme

-Stresle basa ¢ikabilme - Tkna edebilme giicii
-Sorumluluk iistlenmeye goniilliilitk - Sosyal beceriler

Kaynak: Ergetin, 1998: 29.

Ozellikler kuramma gére bu &zellik ve becerilere daha fazla sahip olan bireyler
toplumda 6ne ¢ikmaktadir. Ancak bu ozellikler her bireyde farklilik gosterdigi ve
Olgiilebilir nitelikte olmadigr igin Ozellikler kurami liderligi tam olarak
aciklayamamaktadir. Bu nedenle liderin davraniglart ele alinmis ve bu vaziyet

davranigsal yaklasimin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
1.5.3.3. Davramissal Yaklasim

Davranigsal yaklasim o6zellikler yaklasiminin yetersiz oldugu kanisina varilarak
ortaya ¢ikmis bir teoridir. Ozellikler yaklasiminda lider olunmaz lider dogulur
anlayis1 varken davranigsal yaklasimda bireylerin egitilerek lider olabilecegi anlayist
vardir. Ancak bu egitimin liderin daha dinamik ve muvaffakiyetli olabilmesi icin

uygun bir sekilde saglanmas1 gerekir.

Davranigsal liderlik teorisine gore liderlerin kisisel Ozellikleri lider olmalar1 igin
yeterli degildir. Bu nedenle lider olacak bireylerin davranislari da incelenmelidir.
Liderlerin yonettikleri gruptaki bireylerle olan iletisimi, onlara kars1 olan davranist

liderin basarisini etkileyen faktorlerdendir (Can, Azizoglu, Aydin, 2015).

Davranigsal yaklasimda liderin davranislart 6nemli olmakla birlikte yonettigi grubun
da lidere kars1 olan davranislari 6nem arz etmektedir. Liderin astlartyla olan iletisim
bicimi, yetkilerini devretmesi veya devretmemesi, yOnetim organizasyonunu
planlamas: ve kontrol etmesi, yoOnettigi grubun amaglarini belirleme sekli gibi
sergiledigi tutumlar liderin basaridaki kimligini belirleyen faktorler olarak 6nem
teskil etmektedir. Bu nedenle lider teorik calismalar yerine basarisini yoOnettigi

kisilerden almalidir (Kogel, 2020).



Davranmigsal liderlik teorisi kapsaminda birtakim calismalar yapilmistir. Yapilan

calismalar neticesinde liderlik bigimleri belirlenmistir.
1.5.3.3.1. Ohio State Universitesi Calismalari

Ohio Universitesi Liderlik Arastirmalar1 1945 yilinda baslamis ve davranissal liderlik
teorilerinin ilerlemesine biiyiik oranda yardimci olmustur. Bu caligmalar psikoloji,
sosyoloji, ekonomi gibi alanlarda arastirma gruplari olusturularak yapilmistir. Sivil,
askeri, toplumsal ve g¢esitli Ogrenci gruplarinin liderlerinin iizerine yapilan bu
arastirmalar, liderlerin vaktini diger bireylerle olan iliskisinde nasil kullandigiyla
ilgili  yapilmistir. Bu arastirmalar neticesinde lidere yoneltilen sorularin
degerlendirilmesi ile liderlerin tutumlar1 iki farkli sekilde ele alinmistir. Bunlar

“yapiy1 harekete gegirme” ve “bireyi onemseme” seklindedir (Zel, 2001).

Yapiy1 harekete gecirme, liderin yonettigi grubun amagclari dogrultusunda yapilacak
olan faaliyetlerde grup calisanlarinin gorevlerini belirleme, tanimlama ve bu
calisanlar1 harekete gecirme, iletisimi saglama, amaglarla ilgili planlar yapma, yeni

vizyonlar gelistirme konusundaki becerisini tanimlar (Zel, 2001).

Bireyi onemseme liderin astlartyla olan iliskisindeki giiven, karsilikli iletisim, onlarin
diisiincelerine saygi duyup, hissettikleriyle ilgilenmesi gibi konulari igerir (Zel,
2001).

Ohio State Universitesi calismalarinin sonucu olarak (Ekici, 2006):

e Topluluk, otoriter liderlik seklini istiyor ise toplulugun istegi géz dniinde
bulundurulmali ve uygulanmalidir.

e Topluluk daha az otoriter liderlik seklini kabulleniyor ise liderin yapiy1 harekete

gecirme tutumuna itiraz edecektir.

e (alisanlar ile liderler arasindaki iletisimin az olmasi neticesinde yonetim tarzi

otoriter liderlik olacaktir.

e (alisanlar ile lider arasinda kesintisiz bir iletisimin olmas1 durumunda liderden

her durumda fazlasiyla anlayis beklenecektir.
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e Liderin astlarin1 6nemsemesi fazlalastikca personelin katilimi ve performansi

artacaktir.

Ozet olarak bu calismalardaki bulgular yoéneticilerin galisanlara dnem vermesinin ve
deger goOstermesinin c¢alisanlarin  isleriyle 1ilgili motivasyonunu artirmakta,

katilimlarin1 saglamaktadir (Ekici, 2006).
1.5.3.3.2. Michigan Universitesi Cahsmalar

Michigan Universitesi’nde liderin etkili olmasinin yapilan ise mi ya da ¢alisanlara mi
bagli oldugu konusunda arastirmalar yapilmistir. Rensis Likert onderliginde
baslatilan caligmalar Ohio State Universitesi ile es zamanl olarak yiiriitiilmiistiir.
Rensis Likert vd. yiiksek seviyede iiretim yapan ve diisiik seviyede iiretim yapan iki
farkli grubun liderlerinin davraniglar1 iizerine incelemeler yapmuslardir. Bu
calismalarda c¢alisanlarin devir hizi, maliyet, motivasyon, verimlilik, is tahmini gibi

kriterler ele alinmistir (Erdem, 2012).

Bu c¢alisma neticesinde liderler arasinda farkliliklar ortaya ¢ikmistir. Likert dort farkl
liderlik davranisi agiklamistir. Bunlar (Halis vd., 1999):

e Somiirgeci-Otoriter Model: Bu modelde lider, tehdit, ceza ve korku unsurlarini
calisanlara kars1 kullanir.

e Yardimsever-Otoriter Model: Bu modele gore lider, motive edici yontemleri
tehdit ve korku unsurlarina tercih eder.

e Damsmaci-Demokratik Model: Bu modelde c¢alisanlar ve lider arasinda
karsilikli gliven ve kolay iletisimin etkili oldugu goriiliir. Lider destekleyen bir
konumdadir.

e Katihmci-Demokratik Model: Bu modele gore lider c¢alisanlar ile takim

¢alismas1 yapma konusunda basarili ve grubun amacinin belirlenmesinde aktiftir.

Bu caligmalarin sonucu olarak kisiye yonelik davranis tarzi ve ise yonelik davranig
tarz1 ortaya c¢ikmustir. Kisiye yonelik davranis tarzinda lider calisanlarin bireysel
mutlulugunu dnemsemekte, her bir bireyin is tatminini saglamaktadir. Ise yonelik

davranis sergileyen lider ise ¢alisanlarin kurallara gore ¢alisip ¢alismadiklarini



denetler, konumuna dayanan makam giiciinii kullanir ve ¢ogunlukla ceza yontemini
tercih eder (Kogel, 2020). Bu nedenle ¢alisanlarin kisisel ihtiyaglarini dnemseyen
liderlik tarzlar1 ¢alisanlarin performansini artirmakta ve etkin bir ekip olusturmada

basarili olmaktadir (Halis vd., 2007).
1.5.3.3.3. Blake ve Mouton Yonetim Tarz1 Matrisi

Robert Blake ve Jeane Mouton tarafindan gelistirilmis bir yonetim matrisidir. Bu
yonetim matrisi liderligi insana 0nem veren ve iliretime Onem veren seklinde iki
boyutta ele almistir. Bu matriste 1’den 9’a kadar o6lg¢eklerin oldugu bir grafik

hazirlanmistir. Bu matris asagidaki gibidir:

Tablo 1.3. Liderlik Olgegi

9
. SEHIRKLUBU - . . - : . GRUP LIDERI
8
7
—t 6
E’ ) ORTA YOLCU
— ) LIDERLIK
< 4
Z
< 3
= 2 KORKAK SREVTIDERT icii
LR AL GOREVLIDERLIGI .
1 ngum | | | | | | |
12 3 4 5 6 1T 8 9
URETIME ILGI

Kaynak: Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998: 325.

Zayif, Korkak, Ciliz Liderlik (1.1): Lider ne ¢alisanlarla ne de tiretimle ilgilenir.

Lider bulundugu konumda kalmak icin en az diizeyde is yapar, sorumluluk almaz.

Otorite ve Itaat (Gérev Liderligi, 9.1): Lider giiciinii, denetleme yetkisini
kullanarak gorevle ilgilenir. Lider calisanlar1 bir fabrikanin makineleri gibi goriir.
Calisanlarin yapacaklar1 igleri tek tek ayrintili olarak belirler, yoOnlendirir ve

denetimini yapar. Lider iiret ya da yok ol kuralin1 benimsemistir.

Sehir Kuliibii Liderligi (1.9.): Liderin en énem verdigi faktor calisandir. Uretim alt

sirada kalir. Calisanlarin ortaminda pozitifligi saglamak en biiyiik amacidir.
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Denge Saglayicl Liderlik (Orta Yolcu Lider, 5.5): Lider bu yonetim bi¢iminde
hem iiretime hem caligsanlara esit ve orta diizeyde 6nem verir. Amag¢ mevcut diizeni

korumaktir.

Grup Liderligi (9.9): Lider hem iiretime hem calisana maksimum diizeyde 6nem

verir. Lider i¢in ¢alisanlarla gii¢ birligi yapmak ve ¢alisanlarin fikirleri 6nemlidir.

1.5.3.3.4. McGregor’un X ve Y Kuram

Douglas Mc Gregor tarafindan gelistirilen bu kurama gore liderlerin astlarinin
davranislar1 hakkindaki vardiklar1 hipotezlerdir. Bu hipotezler X ve Y kurami olarak
ikiye ayrilmistir. Bu hipotezler birbirini zitt1 goriislere sahiptir. X teorisi klasik

liderlik teorilerini temel almustir.

X kuramina gore;

e Ortalama niteliklere sahip bireyler ¢calismaktan hoslanmaz ve isten kaytarmaya
calisir.

e  Ortalama niteliklere sahip bireyler sorumluluk almaktan kaginir, ¢galisma sevki
yoktur ve giivenli alanlarini korumak isterler.

e Bu nedenle ¢alisanlari, ¢alismaya zorlamak, denetim altinda tutmak ve

gerekirse ceza yetkisine bagvurmak gerekir.

X kuramimna gore liderler baskici ve otoriter liderlerdir. Her seyi kontrol altinda
tutmaya c¢alisir ve her konuya miidahil olurlar. Bu kuram bireyleri robot olarak
gormekte ve tamamiyla maksimum diizeyde is verimi beklemektedir. Calisanlar bu
tek diize ¢alisma ortaminda hayal giiclini ve c¢alisma sevkini zamanla
kaybetmektedir. Mc Gregor bu nedenle zamanla bu kurama karsit ¢ikmis ve Y

kuramini gelistirmistir.

Y kuramina gore;

e Birey icin is ve bu iste ¢alismak normaldir.



e Birey dogdugu andan itibaren tembel degildir, bireyin kisisel deneyimleri onu
tembelligi itmis olabilir.

e Birey elverisli sartlar saglandigi takdirde kendini gésterme imkani bulacaktir.

¢ Bu nedenle lider ¢alisanlara bu elverisli ortamlar1 saglamali, calisanlarin kendini

gelistirmesine imkan saglamalidir.

Y kuramina gore liderler demokratik ve katilimcidir. X kuramina kiyasla Y kuramini
benimseyen yoneticilerin basarili olma ihtimali daha yiiksektir. Y kuramim

benimseyen yoneticiler lider 6zelliklerine sahip yoneticilerdir.
1.5.3.3.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert tarafindan gelistirilen bu model dort gruba ayrilmaktadir. Likert bu
dort liderlik modelinin her birine “sistem” adini vermistir. Bu model Michigan
Universitesinde yapilan liderlik ¢alismalarinin devami niteliginde diisiiniilebilir
(Erdem, 2012). Bu modele gore kisilik odakli ve iiretim odakli eksen {izerinde dort
farkli liderlik tipi vardir (Akdemir, 2008).Likert’in calismalarina gore lider ve
calisma performansi arasindaki iligkiyi 3 ana faktor belirlemistir. Bu faktorler;
organizasyonun yapisi, organizasyonun politikasi, kisisel nitelikler ve benzeri
durumsal faktorlerdir. Ikincil faktdrler ise; bu organizasyonun performans
amaglarini, davranislarini, algt durumlarini, motive olma durumlarini kapsayan temel
faktorlerdir. Son faktor olarak ise; verimli olma durumu, gorev, mali durumlar, kalite
ve kazanma miktar1 ve benzeri sonuca bagli olan faktorlerdir. Likert’in bu dort

sistemi;
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Tablo 1.4. Likert Sistem 4 Modeli

Sistem 1 Sistem 2
Liderlik (Istismarci (Yardimsever Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni Otokratik) Otokratik) (Katihmer) (Demokratik)

1. Astlara olan
giiven

Astlara giivenmez. Hizmetci ve

efendisi arasindaki
gibi bir giliven
anlayisina sahiptir.

Kismen giivenir
fakat kararlarla
ilgili kontrole
sahip olmak ister.

Biitiin konularda
tam olarak
giivenir.

Astlar is ile ilgili

Astlar1 kendilerini

Astlar kendilerini

Astlar kendilerini

konular tartismak ~ fazla serbest oldukga serbest tamamiyle serbest
2. Astlarin . . .
- konusunda hissetmez. hisseder. hisseder.
algilladigi o
5. kendilerini hi¢
serbestisi
serbest
hissetmezler.
Is ile ilgili Bazen astlarin Genel olarak Daima astlarin
. sorunlarin fikirlerini sorar. astlarin fikrini alir  fikirlerini alir,
3. Ustiin astlarla e
e b e ¢cozlimiinde ve onlar1 onlar1 kullanir.
olan iliskisi L.
astlarinfikrini kullanmaya caligr.

nadiren alir.

Kaynak: Kogel, 2020.

Bu dort sistemin incelenmesi sonucu; sistem 1 ve 2 isi odak olarak alirken, sistem 3

ve 4 insan1 odak olarak alir. Sistem 1 isi baz alir, sekilci ve otoriterdir. Sistem 4

calisanlar1 baz alir, insanlar arasindaki iliskiyi ve giliveni, grubun birligini 6nemser

(Erdem, 2012). Sistem 2 ve 3, 1 ve 2’nin arasinda yer alan liderlik sistemlerdir.

Davranigsal liderlik teorileri asagidaki tablodaki gibi 6zetlenebilir;

Tablo 1.5. Davranigsal Liderlik Teorisi Calismalari

Arastirma Adi

Arastirma icerigi Hakkinda Bilgiler

Ohio State Universitesi

Arastirmalari

Liderlik davraniglarini tanimlamada; kisiyi dikkate alma ve isi

dikkate alma olmak iizere iki bagimsiz degisken vardir.

Michigan Universitesi

Aragtirmalari

Liderlik davraniglarin1 tanimlamada; kisiye yonelik davranis ve

ise yonelik davranig olmak iizere iki farkli boyut vardir.

Blake-Mounton Y onetim

Tarzlar1 Matrisi

Kendisinden 6nce yapilmig arastirmalardan faydalanarak; kisiye

yonelik olma ve tiretime yonelik olma seklinde iki faktorli

matrisi olusturmus, bu faktorleri 9 farkli boliime ayirarak liderlik

eylemlerini incelemistir.

McGregor
X veY Teorisi

Calisanlar birbirine zit davraniglara sahip iki farkli siniftan

olugmaktadir.

Rensis Likert Sistem 4 Modeli

belirli davranis ve varsayimlar atamigtir.

Lider davraniglarin1 dort farkli grup altinda toplamis ve her gruba

Kaynak: Liman, 2019.



1.5.3.4. Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklasimina gore; liderler olaylarin meydana geldigi kosullara gore
davraniglarint sergilemektedir. Her ¢alisma grubunun dinamigi farkli oldugu igin
liderlerin de tarzi buna gore sekil almaktadir. Bu baglamda durumsallik yaklagimi
teorileri; Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli, Yol — Amag¢ Kurami, Hersey ve
Blanchard’in  Yasam Dongilisic Kurami, Vroom ve Yetton Liderlik Kurami

Durumsallik Yaklasimi ¢aligmalari seklinde agiklanmaktadir.

1.5.3.4.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli, Fred Fiedler’in liderliginde gelistirilmistir. Bu
modelde liderin kosullara gére davranislarini ele alirken kisisel 6zelliklerinin  de

etkili oldugu savunulmaktadir.

Fred Fiedler’in modeline gore liderlerin tutumlarinin etkililigi gosteren ti¢ farkli

degisken asagidaki gibidir;

e Lider ile takipgileri arasindaki iligki
e Basarilmasi gereken islerin 6zellikleri

e Liderlerin konumundan aldig1 giictin kademesi

Lider-Takipgi Iliskisi: Bu degiskene gore liderleri ¢alisanlarin sevmesi lidere olan
giiven ve sadakatin 6l¢iisiinii belirler. Liderin kisisel 6zellikleri bu iliskide 6nemli bir
yer almaktadir. Lider ve takipcileri arasindaki iliski giizel olarak tanimlaniyorsa,
lidere giiveniliyor ise liderlik i¢in ¢aligma ortami olumlu olacaktir. Tam tersi lider
giivenilmeyen ve sevilmeyen biriyse iligkiler iyi olmayacak ve lider i¢in olumsuz bir

calisma ortam1 meydana gelecektir (Erdem, 2012).

Basarllmas1 Gereken Islerin Ozellikleri: Bu degiskene gore yapilacak isin
niteliginin, izlenecek yolun ve yontemlerin belirlenmesi bu isin planli acik ve
anlagilir olmasint saglar. Bu planlanmis iglerin uygulanma sekilleri son derece kesin
yontemlerle belirlenmistir. Planlanmamus, karigik, anlasilir olmayan isler ise zor bir

stirece sokar. Bu durum isleri rutin ve karmasik olarak iki grup olarak ortaya ¢ikarir.
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Lider i¢in planlanmis islerin olmast hem uygulama hem de basariya ulagma
noktasinda olumlu bir ortam yaratirken, planlanmamus isler lider i¢in olumsuz ortam

yaratmaktadir.

Liderlerin Konumundan Aldig1 Giiciin Kademesi: Liderin ¢alisma ortamindaki
makamindan aldig1 giicii ifade eder. Lider bu giicii ¢alisanlara 6diil veya ceza olarak
kullanmaktadir. Bu giiciin az olmasi lider i¢in olumsuz kabul edilirken giiciin fazla
olmasi lider i¢in olumlu kabul edilmektedir. Maksimum diizeyde olumlu veya
olumsuz kabul edilen vaziyetlerde ise yonelen liderlik olarak tanimlanir. Maksimum
diizeye kiyasla daha az olumlu veya olumsuz vaziyetlerde ise kisiye yonelen liderlik

olarak tanimlanair.

Fred Fiedler, bu kuram i¢in yaptigi ¢alismalarda LPC (Least prefered co-worked- en
az tercih edilen ¢alisma arkadasi) Olcegini gelistirmistir. Bu Olgege gore lidere
uygulanan bu test ile liderin ¢alisma ortaminda beraber ¢alisirken en ¢ok zorlandigi
kisiler ve bu kisilerin niteliklerini tanimlanmasi istenmektedir. Bu testin sonucuna

gore elde edilen puan liderin LPC puani olarak tanimlanir (Zel, 2001).

LPC testine gore en diisiik puan degeri 18 en yilikse puan degeri ise 114 tiir. 64
puanin alt1 puanlar diisiik LPC, 73 iizerindeki puanlar ise yiiksek LPC olarak kabul
edilmektedir. Testte liderin yiiksek puan vermesi liderin o kisi ile ¢alisma istegini

artirmaktadir.

LPC puani yiiksek liderin, bireyler arasindaki iligskilere 6nem veren lider oldugunu,
LPC puan diisiik olan liderin kontrol eden ve otoriter lider oldugunu gosteren

sonuglar elde edilmistir.

1.5.3.4.2. Yol - Ama¢c Kuram

Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti Kuramina dayanan Yol-Amag¢ kurami
liderlerin tespit ettigi amaglara ulasilmasi i¢in astlar1 motive etmeleri gerekmektedir.
Buna gore liderler c¢alisanlarinin motivasyonunu iki yontemle artirmaktadir. Bu

yontemler asagidaki gibidir;



e Verecegi ddiilleri ve ¢alisanlarin izlemesi gereken yollar1 agiklamalidir.

e (alisanlarin isteklerini ve onlarin doyumunu saglayacak odiilleri artirmalidir.

Icinde bulunduklar1 sartlar ve bireysel nitelikler liderlerin davramslarini etkiler.
Ozetle bu teoriye gore liderler davranislarini belirlemeden dnce ¢alisma ortamindaki
kosullar1 ve ¢aligsanlarin bireysel 6zelliklerini ¢ok iyi gozlemlemelidir. Bu gozlemlere

gore davraniglarini belirlemelidir.
1.5.3.4.3. Hersey ve Blanchard’in Yasam Dongiisii Kuram

Blake ve Mounton tarafindan ortaya atilan liderlik modelinin gelismis hali olan
yasam dongiisi kurami Hersey ve Blanchard gelistirmistir. Bu kurama gore
calisanlarin egitim diizeyi, ozgilivenleri, bilgi ve becerileri liderlerin davraniglarini
degistirmektedir. Astlarin egitim diizeyleri diigiik ise liderler ise yonelik davraniglar
sergilerken, egitim diizeyleri yiikseldik¢e liderler iletisim odakli davraniglar
sergilemektedir. Yasam donglisii kuramina goére astlarin olgunluk seviyesine gore

liderlerin davranis gelistirme seviyeleri su sekildedir (Gliney, 2012);

M1: Calisanlarin yaptiklar: isle ilgili bilgi birikimi ve deneyiminin olmamasindan
dolay1 ise karsi ¢caligsma istekleri yoktur. Lider bu seviyede ise ihtimam gdsterir
ve ¢alisanlart isin isleyist ile ilgili bilgilendirir.

M2: Calisanlarin isle ilgili ¢aligma istekleri vardir ancak isi yapabilme becerisi
yoktur. Liderin davranist hem is odakli hem ¢alisan odaklidir.

M3: Calisanlarin isle ilgili bilgi birikimi ve becerileri yeterli diizeydedir. Ancak
calisanlarin ig yapmaya kars1 istekleri yoktur. Lider bu nedenle ise daha az
odaklanmali ve calisanlarla olan iletisimine 6nem vermelidir. Calisanlarin
motivasyonunu artirmak i¢in lider ¢abalamalidir.

M4: Calisanlarin isle ilgili bilgi birikimi ve becerisi en iist diizeydedir. Isi yapma
konusundaki istekleri de son derece yiiksektir. Lider ise yonelik davranislar
yerine kisiler arasi iliskiye yoOnelik davranislar sergilemeye c¢aba gosterir.
Calisanlar hem isi yapma becerisi ve bilgi konusunda hem de ¢alisma istegi

konusunda son derece donanimlidir.
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1.5.3.4.4. Vroom ve Yetton Liderlik Kuram

Victor Vroom ve Philip Yetton tarafinden gelistirilmistir. Bu kurama gore liderlerin
icinde bulundugu duruma gore karar alma yetenegi liderlerin en 6nemli 6zelligidir.
Vroom-Yetton modelinde hangi liderlik modelinin uygulandigini1 belirlemek icin
otoriter liderlikten katilimci liderlige kadar 5 farkli karar verme tarzi kullanilir

(Erdem, 2012).

Bunlar;

Otoriter 1 : Liderler ¢alisanlarla iletisime ge¢meden sahip oldugu bilgi birikimi
ile tek basina karar verir.

Otoriter 2 : Liderler ¢alisanlari isle ilgili bilgi edinmekle gorevlendirir. Lider
calisanlardan aldigi bu bilgilerle yine tek basina karar verir.

Damismaci 1 : Lider ¢alisanlarla sorunlar1 konusur fikirlerini dinler. Fakat kararlari
tek basina verir.

Damismaci 2 : Lider ¢alisanlarla toplantilar diizenler. Calisanlardan bilgi alir ve
tavsiyelerini onemser. Yine son karar liderdedir.

Katilmei . Lider ¢alisanlarla toplant1 diizenler fikirlerini alir ve karar alma

surecinde birlikte hareket ederler.

Vroom-Yetton kuramina gore tek en iyi liderlik davranisi olamayacagi gibi tek en iyi
karar alma yontemi de olamaz. Bu nedenle her bir karar verme stilinin kendine gore
artilar1 veya eksileri bulunmaktadir. Bu kuramin kullanimi uygulamada ¢ok pratik

olmamis ve yer almamigtir.

1.5.3.5. Modern Liderlik Kuramlari

Yasadigimiz modern donemde bir¢ok sektorde oldugu gibi kisilerde ve g¢alisma
gruplarmin yapisinda da keskin degisimler meydana gelmistir. Kurumlarin ana
gayesi isletmelerini biiylitmek ve kar elde etmek iken, calisanlarin duygu
diisiincelerine de 6nem verilmeye baslanmistir. Calisanlar iiretimin temel elementi
olmustur. Bu nedenle liderlikte isletmenin amaci ¢alisan bireylerle beraber tespit
edilmis, bu amaglara tim ¢alisanlarin uyumu ve yetenekleri gbéz Oniinde

bulundurularak karar verilmistir. Liderler galisanlara onciiliik etmek yerine beraber



hareket etmeye yonelmistir (Ekici, 2006). Evrensel olarak meydana gelen bu
degisiklikler neticesinde liderlik kavramlart yeniden ele alinmistir. Bu goriislerin

bazilar1 su sekildedir;

1.5.3.5.1. Karizmatik Liderlik Kurami

Max Weber 1947°de liderlik kuramlariyla ilgili olarak karizmadan bahseden ilk kisi
olmustur. Max Weber ‘e gore karizmatik liderlerin kisisel 6zellikleri onlarin lider

olarak 6n plana ¢ikmasini saglamaktadir (Baltas, 2005).

House’a gore karizmatik liderlik sinanabilir ve gozlenebilir olmalidir. Bu teoriye
gore karizmatik liderin davranislari, digerlerinden farkli olan kisisel 6zellikleri ve
bulundugu ortami Onemsemesi gibi oOzelliklerin olmasi teorinin daha popiiler

olmasin1 saglamistir (Zel, 2001).

Bass liderin sadece karizmatik Ozelliklerinin onu lider yapamayacagi onu takip
edenlerin lideri olaganiistii giiclere sahip ilahi bir giic olarak gdordiikleri i¢in lider

olacagi fikrini ortaya atmistir.

Yapilan aragtirmalar neticesinde liderin karizmatik Ozelliklerinin smanabilir ve
gozlemlenebilir oldugu ve bunlarin hepsinin liderin davraniglar1 neticesinde ortaya
ciktigt kanisina varilmistir. Karizmatik liderler oOnciiliikk ettikleri ortamda ug
noktalardaki goriislerini takipgilerine akile1 bigimde kabul ettirir. Calisma grubunun
amaglar1 dogrultusunda risk alabilir ve fedakarlik yaparlar. Sira disi yontemlerle
geleneksel normlara uymadan hedefe ulasacak yollar izlerler. Karizmatik liderler
ellerine gecen firsatlar1 akilc1t yontemlerle analiz ederek ¢ok giizel kullanirlar.
Karizmatik liderler toplumlarin hayal kirikligina ugradig1 zamanlarda ortaya ¢ikarlar.
Bu liderlerin 6zelliklerinden birisi de liderin kendisine olan 6zgiivenidir. Karizmatik
lider kendinden emin siipheye yer vermeyen ve net dneriler yapar. Takipgileri liderin
bu konuda bilgi ve beceri sahibi olduguna inanmistir. Karizmatik liderler
kendilerinde var olan bilgi ve geleneksel olmayan donanimlardan aldigi giicii
kullanarak basariya daha kolay ulasabilir (Zel, 2001).
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1.5.3.5.2. Etkilesimci Liderlik Kuram

Burns tarafinda 1978 yilinda etkilesimei liderlik teorisi ortaya atilmistir. Bu teoriye
gore lider ve takipgileri arasinda karsilikli etkilesimin oldugu bir liderlik tarzi
mevcuttur. Bu liderlik teorisine gore lider ¢alisanlardan {ist diizey bir basar1 bekler.
Lider calisanlarin bu basariy1 elde edebilmesi i¢in onlarin kisisel gereksinimlerinin
karsilanmasini saglar (Bakan ve Biiylikbese, 2010). Etkilesimci liderlige gore basari
odiilden gegmektedir. Lider giinliik isleri géz Oniinde bulundurarak bu islerin daha

dinamik ve randimanli olarak yiiriitiilmesini ister.

1.5.3.5.3. Doniisiimcii Liderlik Kuram

Burns tarafindan yapilan caligmalar1 temel alan Bass tarafindan ortaya atilan
Doniisiimcti Liderlik Kurami’na gore liderin davraniglari takipgileri iizerinde lidere
giiven, inang, sadakat ve saygi olarak donmektedir. Lider takipg¢ilerinin islerini tam
bir verimle yerine getirebilmeleri igin onlarin daha pozitif bir ortamda ¢aligmalarini
saglayarak ve kisisel gereksinimlerinin daha {ist diizeyde karsilanmasini amaglayarak

tesvik eder ve dontistimlerini saglar (Ergetin, 1998).

Bass bu teoride doniisiimcii liderin kisisel Ozellikleri, aydin tembihleri ve Kkisiye
saygt olarak li¢ davranigina dikkat ¢ekmistir (Bass,1990). Kisisel 6zellikler, karizma
olarak tanimlanmis ve takipgiler iizerinde kuvvetli etkiler birakan ozelliklerdir.
Liderin aydin goriisleri takipgilerine yeni bakis acilar1 kazandirarak sorunlari
gormelerini saglar. Kisiye olan saygi ise takipgilerin donanim ve tecriibelerinin
farkina varmalarini saglayarak onlarin gelisimini tesvik etmektir. Bass ve Avolio
kurama yeni bir davranig elemani katarak esinlendirme terimini getirmislerdir

(Cemaloglu, 2007).

1.5.3.5.4. Stratejik Liderlik Kurami

Stratejik Liderlik kavrami takipgileri yonlendirme iizerine kurulu bir liderlik tarzidir.
20. yy. da liderlik kavramlar1 arasina giren stratejik liderlik siiresi uzun olan amaglara

ulasabilmek i¢in gerekli plan, programlarin olusturulmasini temel alir (Erer ve

Demirel, 2018).



Stratejik liderlik, daima ileriye bakar, ¢alisanlara esnek c¢alisma ve kendilerini
gelistirme imkani saglar. Bu sayede calisma performansini artirmayt ve degisim

saglamay1 hedefler (Besler, 2001).

Stratejik lider ileri goriislii, vizyon sahibi, takipgilerinin kisisel his ve fikirlerini
Oonemseyip pozitif yonde degistirebilen ve daimi olarak sorgulayan liderlerdir. Aym

zamanda zaman i¢inde meydana gelen degisimlere ayak uydurabilirler.
1.6. Etik Liderlik

Brown vd. 2005 yilinda liderin tutumlarinda ve bireyler arasindaki iligskilerde genel
gecer kurallara uyarak caligma grubu i¢inde yer alan her bir bireye benzer ve esit
sekilde davranmay1 etik liderlik olarak tanimlamistir. Etik liderlik saygi, giiven,
dogruluk, adil olma, esit davranma, merhametli olma gibi konular1 6n plana
cikarmustir. Bu 6zelliklere sahip olan liderler takipgileri ile olumlu iligkiler kurar ve

onlarla iletisim halinde kalarak dogru olan1 yapar (Khuong, Quoc, 2016).

Liderlerin etik kurallara gore hareket etmesi onlarin kisiligi ile ilgilidir. Liderin
rastgele bir niteliginden dolay1 lider konumunda bulunmasi ve etik kurallara bagl
olmasi liderliginin etik boyutu ile alakali olarak incelenebilir. Lider makami geregi
icinde bulundugu hiyerarsik yapinin en {istiinde yer alsa bile etik degerler acisindan
icinde bulundugu grupla uyum gostermesi ve buna gore tutum sergilemesi
beklenemez. Tam tersi liderin de gruptaki her birey gibi kendi deger yargilar1 vardir

(Giiney, 2006).

Piccolo vd. etik liderligi “Calisanlarin arasinda uygun davranis tiplerinin gelismesini
saglayan, calisanlarin hareketleri ve kisiler arasi iliskilerinde, 6zellikle kararlarin
alinma siireclerinde, etik anlamda cift yonli iletisimi esas edinen bir liderlik
tiridiir”. Etik liderlerin en 6nemli 6zellikleri arasinda diiriist olmak, adil davranmak
ve giiven vermek yer almaktadir. Etik lider bu 6zelliklerinin yani sira tiim astlarina

esit davranmalidir.

Etik liderler, liderlik gorevlerini yerine getirirken var olan kanun, ¢alisma politikalari
ve meslek etigine yakisir davraniglarda bulunmalidir (Yildirim, 2010). Etik liderlik

kisiler ve kurumlar i¢in demokratik bir ortamin olusabilmesi i¢in en uygun liderlik
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tarzidir. Etik liderler, yonetimde karakterli durusu ve dogrulugu temsil ederler. A¢ik
sOzlli olmali, amacini net bir sekilde anlatmali, yonettigi grupla uyum i¢inde olmali

ve yonettigi isletmenin uzun omiirlii olmasini saglamalidir.

Etik liderler bireysel kazanimlar pesinde degillerdir. Y 6nettikleri grubun kazanimlari
onlar i¢in O6n plandadir ve o grubun yararina olan davraniglarda bulunurlar. Etik
liderler astlarinin fikirlerine 6nem verir, onlarin haklarini goézeterek alinan kararlara
astlarin  katilimin1  saglar. Bu ve benzeri c¢alisan katilimlart onlarin  kendini

gelistirmesini ve 1yilik hallerinin devamini saglar (Zhu vd., 2004).

Etik liderlik teorisi sosyal 6grenme teorisi temel alinarak aciklanmaya caligilmistir.
Sosyal 6grenme kurami Albert Bandura tarafindan gelistirilmistir. Bu kurama gore
kisilerin 6grenme siirecinde ¢evre ve tutumlar arasinda karsilikli iletisim olmalidir.
Insanin sosyalliginden otiirii cevredeki diger kisileri birey drnek alarak kendisine idol

seger ve gozlemleyerek dgrenir.

Etik liderlik farkli arastirmacilara tarafindan baska sekillerde de tanimlanmistir. Tiirk
yazar Yusuf Has Hacib de Kutadgu Bilig isimli eserinde liderlerin sézlerinin dogru
olmasini, diiriistlik gostermesini, iistiin ve begenilen bir kisilige sahip olmasini,
adaletli olmasini, utanma ve yaratandan korkma duygusunun olmasini, cesur, sabirli,
comert, zulmetmeyen, kotii aliskanliklart olmayan kimseler olmasi gerektigini

belirtmistir (Aktan, 1999).

Etik liderlik tanimlarindan da anlasilacag iizere yiizyillardir degisen 6gelerin araglar
oldugu amaglarin degismedigi, temel deger yargilarin ve etik kurallarin hep ayni

kaldig1 gozlenmektedir.

1.6.1. Etik Liderligin Boyutlar:

Etik liderligin daha iyi anlasilabilmesi icin arastirmacilar etik liderligi dort farkli
boyutta ele almistir. Bunlar; iklimsel etik, karar vermede etik, davranigsal etik ve
iletisimsel etik seklinde siralanmistir. Etik liderligin bu boyutlar1 asagida kisaca

aciklanmustir;



1.6.1.1. Tletisimsel Etik

Iletisimsel etik, bireyler arasindaki iletisimin amaci insanlar1 fikir ve goriislerinde
degisikler meydana getirerek, etkilemektir. Kisiler iletisim kurarak c¢evresinde
kendisiyle ortak fikirlere sahip bireyler olusturmak ister. Bu iletisim siire¢ i¢inde

tesir ederek toplumda ortak goriislerin olusmasini saglar (Kavak ve Vatansever,

2007).

fletisim topluluklar igin son derece énemli bir yere sahiptir. Kurumlarda iletilmesi
gereken bilgilerin zamaninda ve dogru kisilere aktarilmamasi kurumlarin varolusunu
tehdit edebilir. iletisim, dogrularin, fikirlerin, hissiyatlarin ve deger yargilar1 gibi

Ogelerin karsilikli aligverisidir (Sabuncuoglu ve Giimiis, 2008).

Liderlerin yonetimdeki temel gayelerine ulagsmak i¢in isletmelerdeki insan giicii, mali
gii¢, donanim giicii ile zaman1 uygun ve etkili bigimde kullanarak karar almasi ve
aldiklar1 kararlar1 uygulamasi yonetim siirecini olusturmaktadir (Simsek ve Celik,

2018).

Liderler gliven saglama, diiriist olma ve adil olma ilkelerini temel almalidir (Ugurlu,
2009). Lider bu ilkeleri temel alan davraniglar sergiledigi zaman ¢alisanlarla arasinda
sadakat ve giiven iliskisi ortaya ¢ikacaktir. Toplumsal iliskilerde oldugu gibi lider ve
astlar1 arasinda da toplumun kiiltiirel degerlerini yansitan iligskiler meydana
gelmektedir. Bu nedenle etik degerler yalnizca liderlere 6zgli olmamalidir. Bu
degerler liderlerin Onciiliigiinde tiim calisma grubuna yayilmalidir (Brown vd.,
2005). Liderler basarili bir iletisimle astlarini etik davraniglar konusunda motive

edebilir.

1.6.1.2. iklimsel Etik

Iklimsel etik, ¢alisma ortamindaki tanimlanabilir nitelikleri olarak tanimlanmustir.
Orgiit iklimi olarak adlandirilan bu tamimlama ilgili 6rgiitii digerlerinden ayirir,
calisanlarin davraniglarindan etkilenen ve etkileyen bir yapiya sahip olan bir siiregler

biitiiniidiir. Liderin 6rgiit iklimini olusturmaya yonelik izledigi yollar ve uygulamaya
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gecirdigi etik davraniglari inceleyen bir boyuttur. Bu boyut astlarin sergiledigi

davranislarin etik kurallara uygun olup olmadigini inceler.

Bir¢ok giice sahip olan liderler istedikleri davranislar sergilendiginde o6diil giiciini,
istemedikleri davraniglar sergilendiginde ceza giiciinii kullanmaktadir. Bu nedenle
liderler iklimsel etik olusturma noktasinda son derece titiz davranmalidir. Etik
kurallar1 ¢alisma ortamina kazandirmanin ¢aresi etik iklim ortami meydana
getirmektir (Bilgen, 2014). Iklimsel etik astlara karar alma asamasina katilim saglar.

Lider etik olan kurallara uymalar1 noktasinda yon gosterir.
1.6.1.3. Karar Vermede Etik

Karar verme konusunda etik, liderin kararlarini etik ilkelere uygun olup olmadiginin
ayrimini yaparak almasidir. Liderler aldiklar1 kararlarda etik kurallara dikkat ettigi
zaman yonettigi grup i¢inde de adalet, esitlik, diiriistliik gibi etik davranislarin

gelistigi gézlenmistir (Turhan, 2007).

Liderlerin aldiklar1 kararlar tim g¢alisma ekibini etkilemektedir. Bu nedenle karar
alirken etik kurallara uygun sekilde yapilan miinazaralar sonrasinda kesin karara
varilmalidir. Bu karar alma siirecinde etik sorunun sebebinin ve bundan etkilenen
bireylerin tespit edilmesi, sorunun net ve anlasilir bi¢imde anlatilmasi bu konuda
inceleme yapilmasi, ¢oziilmesi i¢in farkli segeneklerin tiretilmesi seklinde adimlar
izlenir. Daha sonrasinda ¢oziim i¢in iiretilen secenekler i¢cinden en uygunu secilmeli,
izlenecek yol belirlenmeli, sorunun ¢oziimiinde ve akabinde geri bildirimler incelikle

ele alinmalidir (Judeh, 2011).

Rest etik olarak karar verme basamaklarini dort sekilde tanimlamistir. Birinci
basamak kisinin karar vermesi lazim olan vaziyetle ilgili etik iki secenek arasinda
kalma asamasi olan farkindaliktir. ikinci basamak vaziyetin idrakini anlayan kisinin
bu etik iki segenegi rasyonel bir bakis agisindan gegirmesidir. Ugiincii basamak ise
ahlaki maksat olarak adlandirilir. Son basamagi ise ahlaki tutum olusturur (Coskun,

2017).



1.6.1.4. Davramssal Etik

Davranigsal etik boyutu Brown vd. tarafindan 2005 yilinda, liderin davranislari ve
bireylerle olan iligkisinde genel gecer kurallara uyan tutumlar sergilemesi ve bu
tutumlarin takipgiler arasinda tesvik edilmesi seklinde tanimlamistir. Bu tanima gore

etik liderler takipgilerinin hak ve 6zgiirliiklerine saygili ve adil olur.

Etik olarak kararlar almak ic¢in hayal edilen modellemelerde Kohlberg’in biligsel
ahlaki gelisim modellemesinden faydalanilmistir (Seymen ve Bolat, 2007). Kohlberg
etik karar alma donemini genel olarak inceler ve alinmis olan kararlarin neticesine

degil karar alma konusundaki etkenlere motive olur.

Liderin etik tutumlar1 ayn1 zamanda liderin bireysel nitelikleriyle de ilgilidir. Dogru
ve diirtist, acik sozlii, kibar, comert, fedakar liderlerin daha etik davrandigi
distiniilmektedir. Bu o6zelliklere sahip liderlerin yonetimde daha basarili olmasi

beklenir (Ugurlu, 2009).

Liderlerin kisiliginden kaynakli etik Ozelliklerin  zitt1  olarak kabalik, esit
davranmamak, kotii s6z kullanmak, mobbing uygulamak, riigvet almak, yetkileri

cikarlar1 i¢in kullanmak etik olmayan davraniglar olarak kabul edilir (Aykanat,
2014).

1.6.2. Etik Liderligin Ozellikleri

Liderlerin karar alma siirecindeki donemdeki ekonomik kosullar, yonettigi grubun
kiiltirel 6zellikleri, ortam gibi etkenler kararlar1 etkilemektedir. Liderlik teorilerinin
baslangict olan Ozellikler kuramindan modern liderlik kuramlarina kadar gegen
zamanda liderlerin kisisel nitelikleri ehemmiyetini korumustur. Kisisel ozellikler
listiine yapilan aragtirmalarda liderlerin ozelliklerini tasnif etmek igin birtakim
teoriler gelistirmislerdir. Bes faktor kisilik teorisi Duygusal Tutarsizlik, Disa
doniikliik-ige doniikliik, Gelisime Agiklik — Gelismemislik, Yumusak Baslilik /

Uzlasilabilirlik ve Oz Denetim boyutlarindan olusur.

Duygusal olarak tutarsizlik bireydeki meydana gelen kaygi, 6tke, fevri hareket etme,

depresyona girme, giiven kaybetme gibi duygular1 anlatir. Disa doniikliik bireylerin
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sosyallik derecesini, konusmay1 seven, faal ve kararlarinda istikrarli oldugunu,
kalabalig1 sevdigini gostermektedir. Bu 6zelliklere sahip bireyler enerjik, sevilen ve
mutlulugu bulmus kisilerdir. ige déniik bireyler bu dzellikleri sergilemeyen, sosyallik
gostermeyen kisilerdir (Tatlioglu, 2014). Gelisime acgik olma boyutunda ise kisiler
sira dis1 disilincelere sahip ve seckin tecriibelere agik olmayir ifade eder.
Uzlagilabilirlik boyutunda kisinin dostane, hosgdrii sahibi ve giivenilir 6zellikler
gosterdigi sdylenmektedir. Oz yeterli olma hali ise yapilacak olan bir is icin
belirlenmis amaclarda bilingli bir sekilde sorumluluk almay1 tanimlarlar. Etik liderlik
ve bu bes faktor arasinda kurulan iliski neticesinde 6z yeterlilik, uyumluluk ve
duygusal tutarlilik etik liderlik ile uyumlu olarak tespit edilmistir (Trevino ve

Brown,2006).
Etik liderde olmas1 gereken bazi nitelikler vardir. Bunlar (Aksoy, 2012);

e (alisma ekibi iginde etik kurallara uyulmasini temin etmek ve bireylere

desteklemek,

e Ekipteki bireylerin etik tutumlar géstermesini tesvik etmek ve etik kurallara

uymayanlara gereken uyariy1 yapmak,
o Etik kurallara uyma konusunda diger bireylere 6rnek olmak,

e Kararlarim etik kurallara gore almak ve kararlarin neticelerini etik olarak

degerlendirmek,

e Etik kurallara uyan calisana takaddiim gostermek ve onlara yol agmak,

Yilmaz 2006 yilinda etik lider olarak belirtilmis bireylerde olan veya liderin etik

olarak degerlendirilebilmesi i¢in sahip olacagi nitelikleri su sekilde belirtmistir;

e lyilik i¢in caba harcamak,

e Bagka insanlar1 bireysel niteliklerine saygi olmak onlarin varligin1 kabullenmek,
¢ Diiriistliik ve giiven ilkesinden sagsmamak,

e Bireylerle iyi iliskiler kurmak,

e Karar alirken ¢alisanlarla istisare etmek ve demokrasiyi saglamak,

Sabuncuoglu ve Tiiz 1998 yilinda etik olan lidere ait birtakim nitelikleri tespit

etmistir. Sabuncuoglu ve Tiiz bu nitelikleri su sekilde siralamustir;



e Amaglara varmak i¢in takipgilere 6nderlik etmeli ve etkilemelidir.

o Amaclara varmak i¢in kisilere veya ekiplere tutumlar1 konusunda etkili olmalidir.

o Hedefe giden yolda miisait zamanlarda, takipgilere akilc1 ve stabil davraniglar
sergilemelidir.

o Takipgilerin amaglarina varabilmeleri i¢in onlar1 inandirmali ve canlandirmalidir.

o Takipgilerin ekibin hedeflerine odaklamalidir.

o Miisterek amaclar icin birlikte hareket etmelerini saglamak.

Tablo 1.6. Etik Liderlerin Karakteristik Ozellikleri

Etik liderlerin karakteristik ozellikleri Kaynaklar

Etik bir bakis agis1 vardir Murphy Enderle (1995)

Etik kararlar alir Trevino et al. (2003)

Is kararlarmin uzun dénem etkilerini diisiiniir. Sims ve Brinkmann (2002)

Digerlerin iyiligi, onlara adil davranma ve karar ~ Trevifio vd. (2000, 2003), Grojean vd. (2004),
verme ile oldugunu diisiiniir Murphy ve Enderle (1995)

Etik davranir veya etik davranisi ile rol modeli Trevifo vd (2000, 2003), Grojean vd (2004)

olur

Etigin 6nemini anlatir Treviio vd. (2000, 2003), Sims ve Brinkmann
(2002), Grojean vd. (2004

Kendilerini ve kendileri ile birlikte ¢alisanlari London (2002)

anlarlar

Etik davranmak i¢in digerlerini sorumlu tutar Trevifo vd. (2000, 2003), Sims ve Brinkmann
(2002)

Is yerinde nasil etik davranilir hakkinda Grojean vd.. (2004

calisanlara egitim saglar ve onlara destek olur

Kaynak; O'Connell ve Bligh,2009.

1.6.3. Etik Liderin Gii¢c Kaynaklar:

Literatiir taramas1 yapildiginda etik liderin gii¢ kaynaklari ile ilgili aragtirmalar tespit
edilememistir. Brown vd. c¢alismalarindan etik liderin gii¢ kaynaklarina dikkat

cektikleri goriilmektedir.

Liderin etik olarak kabul edilebilmesi i¢in ¢alisanlarin etik konusundaki gelismelerini
saglamak ve Ogrendiklerini uygulamaya almalarinda 6rnek olmasi liderin referans
giiciinii tanimlamaktadir (Brown vd., 2000; Trevino vd., 2003; Harrison vd., 2006).
Ayn1 zamanda etik liderlerin yapilmasi gereken etik davraniglar1 gdsteren caligsanlara
odil vermesi, yapilmamasi gereken ve etigi uygun olmayan davraniglari gosteren

calisanlara ceza vermesi makama dayali giiciinii gosterir.
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1.6.4. Etik Liderligin Modern Liderlik Yaklasimlari ile Tliskisi

Etik liderligin bagka liderlik teorilerinden farki etik kurallara odaklanmasidir. Bu
sekilde liderler ve takipgilerinin daha 1limli ve pozitif temaslarda olmalarini saglar.
Etikle ilgili olan mefhumlarin diger liderlik teorileri olan doniisiimcii, otantik,
manevi ve hizmetkar liderlik teorileri ile mukayese etmenin etik liderligi anlama

konusunda daha basarili sonuglar elde edilecegi diisiiniilmektedir.

Etik liderlik ile dontigiimcii liderlik kiyaslanacak olursa, doniisiimcii liderlikte esas
olan calisanlarin benimsedigi etik degerler ve tutumlar1 konusunda olumlu yonde
degisiklik olusturmaya caligmaktir. Doniisiimcti liderlik ve etik liderligin her ikisinde
de bireysel dSnemsenmektedir. iki liderlik teorisinde de liderler kararlarini alirken etik
kurallara dikkat ederler. Hem doniistimcii liderlik hem de etik liderlik tarzinda dogru
ve diriist yonetici olmak takipgilere O6rnek olmak onlara yol gostermek ortak
Ozelliklerdendir. Bu iki liderlik kuraminin en onemli farki ise doniistimcti liderlik
bakis agis1 ve aydin diisiincelere motive olurken, etik liderlik etik ilkelere motive

olmaktadir.

Otantik liderlik ve etik liderligin g¢alisanlara kulak verme, kararlar alinirken etik
ilkelerin gozetilmesi, bireysel gelisime onem verme gibi temel ortak oOzellikleri
bulunmaktadir (Tabak vd., 2012). Ayrica Brown vd. (2006) gore diger bireyleri
dikkate alma, liderlerin idol olmasi, karar almada demokratik davranilmasi da her iki
liderlik teorisinin ortak 6zelligidir. Bu iki liderlik teorisinin ayrim ise otantik liderlik
bir kuram degil diger bahsi gecen liderlik teorilerini igeren bir uzantisidir

(Walumbwa, 2008).

Manevi liderlik kisilerin ortak menfaatler icin davraniglarini belirlemesi gerektigini
ve calisma grubunun gelismesinin 6nemli oldugunu vurgulayan bir liderliktir.
Calisma grubunun gelecegi icin daha yaratici ve stabil kararlar alinmasini savunur
(Fry, 2003). Bu nedenle manevi liderlik tarzini benimseyenler sahsi ve ¢alisanlarinin
gereksinimlerini géz Oniinde bulunduran bir bakis agis1 ile daha iiretim yanlist
olunmasini goz oniinde bulundururlar. Bu durumda etik liderlik etik kurallar uygun

yOnetimi ana esas olarak belirlerken, manevi liderlik giincel bakis acilar



gelistirmeye, takipgilerin gittikleri yola inanmalar1 ve {imitli olmalarin1 saglamay1

amagclar.

Greenleaf” in “Doguya Yolculuk”adli Hermann Hesse’ye ait eserden ilham almasi
neticesinde hizmetkar liderlik teorisi ortaya ¢ikmis ve Greenleaf “The Servant as
Leader “olarak adlandirdigi makalesinde hizmetkar liderlikten bahsetmektedir. Bu
liderlik tiiriinde lider sira dis1 gilic kaynaklarini biinyesinde bulunduran, diger
insanlarin duygu ve diislincelerine kulak veren onlarla empati kurabilen birisi olarak
bahsedilir (Greenleaf, 1977). Bu 6zellik hem hizmetkar liderlik hem etik liderlik i¢in
miisterek bir ozelliktir. Fakat hizmetkar liderlik takipgilerin temel deger yargilarina
ve Ozlerine onem verirken, etik liderlik etik kurallara kesin bir sekilde on plana

cikarir.

Tablo 1.7. Modern Liderlik Yaklagimlari

Benzerlik Farklilik

Etik lider ahlaki yonetimi vurgular.
Otantik liderlik ise 6zgiinliigii ve 6z
farkindalig1 vurgular.

Fedakarlik Etik karar alma Biitiinliik

Otantik Liderlik Rol model olma

Fedakarlik Biuttinliik Rol model

Hizmetkar Liderlik olma

Etik lider ahlaki yonetimi vurgular

Etik liderlik etik standartlar1 ve etik
Fedakarlik Etik karar alma Biitiinlik  yonetimi vurgular. Déniisiimcii
Rol model olma liderlik ise vizyon, degerler ve
entelektiiel doniislimii vurgular.

Doniisiimcii Liderlik

Kaynak: Brown ve Trevino, 2006).

1.6.5. Etik Liderligin Onciilleri

Etik liderin sahip olmasi gereken o6zellikler Howard tarafindan 2005 yilinda dort
temel nitelik seklinde tanimlanmustir. Etik lider diriistlik ve namuslu olmak, iyi
amaclara ve fikirlere sahip olmak, {imitli olmak ve son olarak etrafindaki

insanlarinda mutlulugunu hedeflemek seklinde dort nitelige sahip olmalidir.

Brown vd. 2006 yilinda etik liderlik ve bes kisisel 6zellik arasinda iligki oldugunu
sOylemiglerdir. Bunlar uyumlu olma otodisiplin, kontrol ve kendini ispatlama
ozelliklerinin pozitif etkilerinin oldugu, duygu durum bozuklugu ve etik disi

davraniglar1 benimsemek negatif etkilerdir (Arikok, 2017).
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Mayer’e gore ise etik lider, etik konularda 6rnek olmali, adil davranmaya tesvik
etmeli, ahlaki davraniglar1 uygulamaya dokmek seklinde ii¢ nitelige sahip olmalidir.

Etik lider bu davranislar ile etik bir lider oldugunu gostermelidir (Mayer, 2012).

Bandura’nin gelistirdigi Sosyal Ogrenme Kurami'na gore etik liderlik takipgilerin
liderlerinden gorerek 6grendigi savunulmaktadir. Liderlerin makamindan dolay1
stirekli gbz oniinde olduklar i¢in yonetimdeki herhangi bir konuda liderin davranigi
ornek alinmaktadir. Calisanlar liderlerini 6rnek aldiklari i¢in liderin ceza ve 6diil

giiclinii kullanmasindan etkilenir ve bunlar1 sorgulayabilir.

Liderler etige uygun olan tutum ve davranislarda odiillendirme giiciinii, etige uygun
olmayan tutum ve davranislarda ceza verme yetkisini kullanirlar. Etik liderler bu

sekilde adaleti saglarlar (Bandura, 1976).

Etik liderlerin olciillerinden bir baskasi olan kiiltlir Onciiliiniin, bes ayr kiiltiirel
yapiya sahip bireylerle yapilan bir ¢alismada Dorfman tarafinda 1997°de kozmik ve
Ozellikli niteliklerini belirlemeye caligmistir. Bu caligmada liderin destek olma,
odiillendirme giicii ve karizma 06zelliginin bes farkli kiiltiirdeki bireyde etkisinin
genel gecer bir oOzellik gosterdigi, katilimcilik, yonlendirme ve kosul koyma

ozelliginin yalnizca iki farkl kiiltiirde etkili oldugu tespit edilmistir.
1.6.6. Etik Liderligin Sonuclar

Literatiir taramalar1 yapildiginda etik liderlikle ilgili birtakim sonuglara ulasilmistir.
Etik liderligin calisanlarin sosyal hayatlarindaki tutumlarinda, ¢aligma hayatindaki
verim ve liretkenliklerinde, ¢aligma hayatindan aldiklar1 hazda olumlu sonuglar elde

edilmistir. Bu bulgular;

Liderlikte, takipgilerin liderleri ile ayni fikirde olduklar1 kanaatinde olmalar1 ¢calisma
grubu icin olumlu etkiler yaratmaktadir. Buna gore liderin ahlaki degerleri

calisanlarin ahlaki konuda gelismelerini de etkilemektedir (Graham, 1995).

Etik liderlik kuramina uyan liderlere karsi olan giivenme duygusu pozitif yonde

etkilenmektedir. Liderin etik davranislarinin zekanin isleyisi ile ilgili olan giivende



dogrudan, duygularla ilgili olan giivende ise direkt olmayan bir etkisi oldugu

belirlenmistir (Arslantag ve Dursun, 2018).

Toor ve Ofori tarafindan 2009 yilinda Singapurdaki bir ingaat sirketinde yapilan
calismada calisanlarin performansi ve calisma grubundaki kiiltiirle ilgili olan
parametreler arasindaki iliski incelenmistir. Bu c¢alisma neticesinde ¢alisanlarin
gosterdigi gayret, calisanlarin is hazzi ve liderin etki derecesi arasinda olumlu yonde

bir iligki oldugu saptanmustir.

2010 yilinda Karaman’da il Milli Egitim Miidiirliigii biinyesindeki okullarda calisan
Ogretmenlerin lizerinde yapilan bir ¢alismada etik liderligin oOrgiitteki adillik ile
baglantili oldugu ve olumlu yonde bir iliskisi oldugu tespit edilmistir (Yildirim,

2010).

Etik liderlik ve calisma grubun is verimi arasindaki iligki incelendiginde her ikisi
arasinda olumlu bir iligski oldugu belirlenmistir. Ayrica kurumsal sosyal sorumluluk
etik liderlik ve ¢aligma grubunun is verimi arasinda ara¢ olarak etkili oldugu tespit

edilmistir (Kim ve Thapa, 2018).

Bahsi gegen tiim bu calismalar neticesinde etik liderlik ¢alisma grubu ve kurumla

ilgili olan bir¢ok durumda olumlu bir sonuca sahiptir.
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IKINCI BOLUM
BiLGI PAYLASIMI
2.1. Bilgi Kavram

Bilgi, bir konu hakkinda bireylerin fikir ve tutumlarinda degisime yol agan, yetenek,
feraset, kiiltlirel 6zellikler, sayginlik ve benzeri etmenlerin vasitasiyla durumlarin
izah edilmesini saglayan verilerdir (Hall ve Andriani, 2003). Bilgiyi tenkit eden,
bilginin kokenini, hududunu, dogrulugunu arastiran bilim kollarinin kendilerine
rehber kabul ettikleri ilkeleri, yontemleri, arastirmalarin neticelerini inceleyen
felsefeye epistemoloji ad1 verilir (Ayverdi, 2020). Bilgi ge¢cmisten giiniimiize kadar
yapilan literatlir taramalarinda bir¢ok bilim insan1 tarafinda c¢esitli sekillerde
tanimlanmistir. Bilgi, belirli bir tecriibenin, ahlaki degerlerin, bir hedef i¢in toplanan
verilerin ve deneyimli kisilerin fikirlerinin ve yeni tecriibelerin harmaniyla

olusturulan bir biitiindiir (Davenport ve Prusak, 2001).

Nonaka’ya gore bilgi kesinligine razi olunmus itikat halidir. Bilgi bellekte
baslamaktadir, gozle goriilmez, tanimlanmasi ve kayit altin alinmasi giictiir (Nonaka,
1991). Bilgi sadece bir davranisin nasil gerceklestirilecegini dair bilgi sahibi olmak
degildir. O davranisi kimin, nerede, nasil, ni¢in ve ne zaman gergeklestirilecegi ile de
ilgilidir (Cho vd., 2011). Gegmisten giiniimiize teknolojinin ilerlemesiyle birlikte,
bilginin edinilmesi, yayilmasi ve bilgiye ulasmak daha kolay hale gelmistir. Bilgi
Ikinci Diinya Savasi’na kadar rutin yasamda kullanilan bir 6ge iken, ikinci Diinya
Savagi’ndan sonra bilgi mal ve hizmet imal etmede en 6nemli etmen haline gelmistir

(Drucker, 1993).



2.1.1. Kaynagina Gore Bilgi Tiirleri

Kaynagma gore bilgi tiirleri acik ve kapali bilgi tiirleri olarak iki baglikta ele

alimmustir.

2.1.1.1. Acik Bilgi

Say1 ve grafikler araciligiyla net ve anlasilir bir bigimde anlatilan bilgiler
toplulugudur (Nonaka vd., 1996). Acik bilgi kolayca ulasilabilen, sahsi olmayan,
kayit altina alinabilen, anlamasi kolay ve arsivlenebilen bilgilerdir (Koza, 2008).

Ayni zamanda agik bilgi fikir yoluyla veya okuyarak da aktarilabilir (Lim vd., 1999).

Agik bilgi bilimi temel alir ve sistemlidir. A¢ik bilginin paylasilmasi ve yayilmasi
kolaydir. Acik bilginin paylasimi ve yayilmasi kurumlar i¢in 6nemlidir (Atak, 2011).
Acik bilgiler bir kurumun uygulamalar1 neticesinde meydana gelen ve kolayca

ulasilabilen verilerdir (Odabasi, 2005).

Acik bilgilerin paylasilmasi icin teknolojik aygitlardan ve dokiimanlardan
faydalanilir. Calisma ekibindeki her bir birey istedigi zaman bu bilgilere kolayca

ulasabilir. Acik bilgi, nesnel, akilci, yontemsel verilerle alakadar olmaktadir.

2.1.1.2. Kapal Bilgi

Bilginin anlasilmasi i¢in kelime veya sayilarin olmadigi ifade edilmesi daha gii¢ olan
bilgilerdir. Farkl1 bakis acilar1 ve inanma bigimleri igerir. Fikirsel olarak taginir ancak
muhakeme edilmez ya da ¢ok az muhakeme edilir (Smith, 2001). Kapali bilgi 6zlinde
kisiye 0zel bir 6gedir. Bu nedenle tam olarak kisisel karar verme yetisi ile faaliyetlere
dokiilen bilgi en natiirel ve akile1 analiz bi¢imidir (Dogan, 2003). Kapali bilgi usta-
cirak iliskisi ile kapali bilgiye hakim olan ustadan uzun vadeli calisarak, ustanin
deneyimini kendi inceleme yontemleriyle alan ¢iraga aktarilir. Usta-¢irak iliskisi ¢ok
eski bir 6gretim yontemi olmasina karsin bilginin iletilmesi i¢in ¢ok tesirli olarak

goriilmektedir (Karakocak, 2007).
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2.1.1.3. Bilginin Déniistiiriilmesi

Bilginin kapali veya agik 6zellik tagimasindan dolay: bilgi paylagimi “Socialisation,
Externalisation, Combination ve Internatisation” olarak adlandirilan ve SECI olarak
kisaltilmis olan asamalarla saglanabilir (Nonaka, 1991). Bu asamalarin ilki olan
socialisation olan sosyallesme asamasina gore takipcilerde mevcut olan kapali
bilgilerin bagka takipgilerde kapali bilgi haline gelmesidir. Burada amag bir takipgide
var olan kapali bilgilerin bagka bir takipcide kapali bilgi haline gelmesiyle bilginin
grup icinde paylasilmasidir. Bu kapali bilgiler deneyimlerin aktarilmasi, ayni
ortamda yagsanmasi, beraber vakit gecirilmesi gibi faaliyetlerle aktarilir (Zaim ve

Secgin, 2012).

Digsallastirma olarak Tiirkgelestirilen Externalisation takipgilerde var olan kapali
bilgilerin agik bilgi hale getirilmesi siirecidir. Bireydeki bilginin kuruma tasinmasi

asamasidir (Nonaka, 1991).

Uciincii asama olan combination birlestirme asamasidir. Agik bilginin bireyden
isletmeye tasinmasidir. Kurumlar erisilebilir bilgileri bazi sistematik yontemlerle

yeni bilgilere dontistirmektedir.

Son asama internatisation igsellestirme olarak adlandirilir. Agik bilginin takipgiler
tarafindan kapali duruma getirilmesi asamasidir. Bireyler agik bilgileri kullanir ve

bireysel tecriibeler elde ederler (Nonaka, 1991).
2.1.2.Niteligine Gore Bilgi Tiirleri

Niteligine gore bilgi tiirleri kisisel bilgi, yapisal bilgi ve miisteri bilgisi olmak iizere

ice ayrilmaktadir.

2.1.2.1. Kisisel Bilgi

Bireyde var olan bilgidir ve bir kiymet belirtir. Kurumda ¢aliganlarin 6zellikleri bilgi
ve yeteneklerinin o kurumun insan kaynagin kaliteli kilar. Kendini gelistirmis, temel
becerileri yiiksek seviyede olan, is tecriibesi fazla olan ¢alisanlarin bir kurumda

sayica ¢ok olmasi o kurumun kalitesini artirmaktadir (Ozdemir ve Balkan, 2010).
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2.1.2.2. Yapisal Bilgi

Isletmede mamul veya géreve déniismiis olan bilgidir. Tescillenmis markalar, ticari
haklar, telif haklari, patentler yapisal bilginin mamuliidiir (Barutgugil, 2002). Yapisal

bilgi isletme ¢alisanlarinin isletmede yaptiklari ve o isletmede kalan tiim nesnelerdir.

2.1.2.3. Miisteri Bilgisi

Miisteri bilgisi, miisterinin ayni1 isi yapan topluluklar arasindaki konumu, isletmenin
miisterilerinin toplam sayisi, miisterilerinin piyasadaki biiytikliigli ve o miisteriler ile

yaptiklari islerin sayis1 gibi unsurlardan olugsmaktadir (Barutcugil, 2002).
2.1.3. Diizenlenme ve Kullamim Tarzina Gore Bilgi Tiirleri

Bu baslik altinda bilgi tiirleri idealist bilgi, sistematik bilgi, pragmatik bilgi ve

otomatik bilgi olmak tlizere dort gruba ayrilmaktadir.

2.1.3.1. Idealist Bilgi

Bireyin kendine bir program olusturmasi, hedeflerini belirlemesi ve karar almasina
destek olan bilgidir (Ugak, 2010). Idealist bilgide amaca yénelik bilgilerin niceligi
belirlenir. Bu bilgide kaynak kisinin eylemleri, edindigi bilgileridir.

2.1.3.2. Sistematik Bilgi

Sistematik bilgi, bir sistemin isleyis prensibini izah etmeye calisan metot ve rehberi
olusturmay1 saglar (Ugak, 2010). Sistematik bilginin kaynagi egitim ve izlemedir. Bu

bilgi tiirli problemleri ¢c6zmeyi hedeflerken bilginin ger¢egini anlamaya calisir.
2.1.3.3. Pragmatik Bilgi

Kendi etkinliginin farkinda olarak bilinen ve uygulanan kaideler, hakikatler ve
mefhumlardir. Pragmatik bilgi bireylerin bir konuyla ilgili karar verirken ve

gorevlerini icra ederken kullandiklar1 bilgidir.
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2.1.3.4. Otomatik Bilgi

Bu bilgi tiirii bireylerin fikir sahibi olmadan meydana getirdigi faaliyetler, giinliik
olarak gosterdikleri tutumlarin temeli olan bilgi tliridiir. Bireyler bu bilgileri bilingli

olarak eyleme dokmez. Cogunlukla kavranmamus bilgilerdir.
2.2. Bilgi Yonetimi

Bilginin kullanilabilmesi ig¢in iyi bir bilgi yonetimine ihtiya¢ vardir. Bilginin temin
edilmesi, hazirlanmasi, iletilmesi ve benzeri siireglerden gegmesi gerekmektedir. Bu
siireclerin tamamina bilgi yonetimi adi verilmektedir. Bilgi yOnetimi, bilgiyi
meydana getirmek, gelisimine saglamak ve yayma i¢in izlenen yollardir (Barutcugil,

2002).

Bilgi yoOnetiminde kayit altinda olan veya olmayan tiim verileri ve bireysel
deneyimleri elde edip, hazirlayip, kayit altinda olmayanlar1 kayit altina alip,
kullanilabilir hale geldikten sonra uygun zamanda dogru kisilere aktarilmasi ve bu
bilgilerin ¢aligma ekibi i¢in olumlu neticeler saglanmasi son derece énemli bir yer
teskil etmektedir (Koza, 2008). Bilgi yonetimi bilgiyi elde etmekten ¢ok bu elde

edilen bilgilerin kullanim seklini bilmekle alakadar olur.
2.2.1. Bilgi Yonetimin Amaci

Bilgi yonetimin ana gayesi isletmenin biinyesinde var olan bilgiden en iyi sekilde
faydalanmaktir (Zaim, 2005). isletmenin i¢ veya dis yapisinda olan her bilgiyi uygun
yontemlerle kullanarak faaliyetlerini gerceklestirmesi bilgi yonetiminin en baglica
hedefidir. Bilgi yoOnetiminin ii¢ temel gayesi vardir. Bunlar; isletmedeki bilgi
kaynaklarinin ulasiminin kolaylasmasini saglamaktir. Bir digeri bilgi paylasiminin
desteklenmesidir. Son amag ise bireylerin birbirlerini karsilikli olarak etkilemesini
saglayacak bir bilgi akismin saglanmasidir (Odabas, 2005). Isletmeler icin bilgi

yonetiminin amaglarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Capar, 2003);

e Isletme icinde taze bilginin ortaya ¢ikarilmast,
e Isletmenin karar alirken kolay ulasilan bilgileri tercih etmesi,

¢ Bilginin belge, bilisim ve yazilimlar vasitasiyla arz edilmesi,
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e Isletme disindaki kaliteli bilgilerin isletmeye kazandirmak,

e Sosyal degerler ve tesvik edicilerle bilginin ¢ogalmasini saglamak,

e Isletmenin her bir alt kiimesindeki bilginin ya da diger isletmelerdeki es alt
kiimelerle aktarilmasini saglamaktir,

e Isletmedeki bilginin 6nemi belirlenerek, fikirsel kaynaga doniistiiriilmesi.

Bilgi yonetimi araciligiyla bilginin aktifliginin artirtlmasi, isletme i¢inde bilginin
temin edilmesi, kullanilmas1 ve aktarilmasi saglanir. Bilginin kaynaginin artirilmasi
ve bilginin pesinden kosulmasi ile bu amacglar gerceklestirilebilir (Altunoglu ve

Dogan, 2013).
2.2.2. Bilgi Yonetiminin Ozellikleri

Kurumlar c¢aligmalarini bilgi temelli ekonomiye gore devam ettirmektedir. Bu
caligmalarda ortaya ¢ikarilan {iirtin ve gorev bilgiyle degerlenmektedir. Bu nedenle
kurumlarin rakiplerine fark yaratabilmeleri icin bilgiyi etkin kullanmasi
gerekmektedir (Kurt, 2005). Isletmeler bilgilerini giincel tuttuklar: siirece iirettikleri

mamiil degerini kaybetse bile basarisin1 korumaktadir (Uzun ve Durna, 2008).

Bilgi yonetimi, isletmedeki calisanlarin 6zgiin ve iiretken olmasini saglar. Karar
verme noktasinda bilginin dogru kullanilmasini, bireylerin giiclii bir iletisime sahip

olmasini ve isletmeye olan sadakatini artirmaktadir (Celep ve Cetin, 2003).
2.2.3. Bilgi Yonetiminin Yararlarn

Bilgi yonetiminin bu ¢aligma, yonetim ve iiretim siirecinde bazi 6zellikleri ortaya

cikmaktadir. Bunlar;

¢ Bilginin igletmenin biinyesinde ¢alisan bireylerin isten ayrilmasi neticesinde
olusacak bilgi kaybinin engellenmesi,

e Kararlarin ihtiya¢ olan bilginin isletmedeki bireylerin akilct davranmasi sonucu

dogru alinmasi,

e lsletmedeki ¢alisanlar iizerinde bask1 ve tahakkiim kurulmadan daha 6zgiir

ortamlarda ¢aligmalarini saglamak,
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e Isletmelerin piyasadaki diger isletmelerle yarisabilmesini ve fark atabilmesini
saglamak,

e Marka tescilleri, {irlin patentleri gibi isletmenin sahip oldugu degerleri kanunlarla
korumak,

e Mamiil ve hizmetin iiretiminde bilgiyi iyi yonde kullanmak,

e Miisterilerle iletisimi giiclii tutmak, problemlere zamaninda ve dogru ¢oziimler
iiretmek,

e Isletmelerin en 6nemli Ogesi calisanlardir. Bilgi yOnetiminin saglanmasi ve
gelistirilmesi insan eliyle olmaktadir. Bu nedenle calisanlarin gelisimine katkida

bulunmak basariy1 getirecektir.
2.2.4. Bilgi Yonetiminde Basariy1 Getiren Unsurlar

Bilgi yonetiminde basariy1 saglayan unsurlar1 Davenport ve Prusak asagidaki sekilde

siralamistir;

e Bilgi yonetiminin pozitif sonuglanabilmesi icin pozitif bir bakis acisi, bilginin
aktarilmasini Onleyen her seyi ortadan kaldirmak, bilgi yOnetimi yOnteminin
isletmeye uygun olmasi gerekmektedir.

e lsletmeler bilgi ydnetimini gerceklestirebilmek icin teknoloji bakimindan yeterli

ve genis Ol¢iide imkanlara sahip olmalidir.

o Isletmedeki {ist diizey yoneticilerin, bilgi ydnetiminde maddi ve manevi
kaynaklar1 olusturmasi son derece miithim bir konudur.

e Bilgi yonetiminde, silireci yoneticilerin faydali bir sekilde yiiriitmesi
gerekmektedir.

e Bilgi yonetimi siirecinde, siire¢ agik ve net bir sekilde ifade edilmelidir.

e Isletmedeki her bir bireyin bilginin ortaya ¢ikarilmasi, aktarilmasi ve ydnetilmesi

stirecinde motivasyonlar1 saglanmalidir.

e Bilgi yonetiminin yararli olabilmesi icin bilgilerin tanimlanmis olmasi

gerekmektedir.

¢ Bilgi aktarimi i¢in birden fazla aktarim yolu tercih edilmelidir.
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Bilgi yonetiminde basariy1r getiren unsurlar arasinda odiillendirme, bilgi yonetimi
biriminin varligi, ¢calisma ortaminin giivenli olmasi ve yoneticilerin c¢aligsanlara her

konuda destek olmasi etkili olmaktadir (Lin ve Lin, 2006).
2.2.5. Bilgi Yonetimin Alt Yapisinin Olusturulmasi

Bilgi yonetiminin etkili bir sekilde gergeklestirilebilmesi i¢in bir altyapinin
olusturulmas: gerekmektedir. Bu altyapi, uygulamaya doniik ve kiiltiirel bir altyap1
olarak diistiniilmelidir. Bilgi yOnetiminin altyapisini olusturan Ogeler teknolojik,
konstriiktif ve sosyal boyutlarda ele alinmalidir. Teknolojik altyapi, isletmede
bilginin kullanilabilmesi i¢in teknolojinin imkanlarindan yararlanilmasini ifade eder.
Konstriiktif boyut, isletmenin kurallarin1 ve giiven ile ilgili sistemlerini icerir. Sosyal
boyut ise isletmedeki calisanlarin isleriyle ilgili olan tecriibelerinden kaynakli

edindikleri bilgiyi paylasmalariyla alakalidir (Altunoglu ve Dogan, 2013).
2.2.6. Bilgi Yonetiminin Yararlarn

Bilgi yonetimi, isletmenin amaglarin1 gergeklestirebilmesi icin bilgiyle ilgili teknik
ve c¢alisan kaynaklarin1 en dogru bigimde kullanarak ve bu kaynaklarin gelisimini

destekleyerek meydana gelen bir siiregtir (Dagdeviren ve Yiiksel, 2012).

Bilgi yonetiminin yararlari; bilgi yitimini 6nlemeyi, kararlarin daha dogru alinmasin,
piyasadaki diger isletmelere fark atmasini, kaynaklarini genisletmesini, daha kaliteli
mamiiller iretmeyi, miisteri memnuniyetini ve ¢alisanlarin gelisimini saglamak

olarak siralanabilir.
2.2.7. Bilgi Yonetimi Siireci

Gegmisten giinlimiize kadar isletmeler bilgi yonetimini kendi isletmelerine ve
bilgilerine uyarlayarak kullanmislardir. Bilgi yonetimi 6zel isletmeler veya devletin
tiim kurumlarinda uygulanabilmektedir. Fakat bu kurumlarin yapisal dinamiklerinin

farkli olmasindan dolay1 yonetim siireclerinin benzer sekilde islemesi beklenmez.

Isletmelerde bilgi ydnetiminin bes basamagi mevcuttur. Bu basamaklar bilginin
tiretimi, paylagimi, yapilandirma, bilginin kullanilmast ve denetimidir (Sagsan,

2006). Bu bilgi yonetim siireci kiiltiirel bir faaliyettir. Yani bilginin hem teknik
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olarak islenmesi hem de isletmenin bilgi birikimiyle desteklenmesi gerekir (Kalkan

ve Keskin, 2005).
2.2.7.1. Bilginin Uretilmesi

Biitiin isletmeler bilgi iiretimi yapar ve bu bilgileri isletme faaliyetleri igin
kullanirlar. Bilginin iiretilmesi isletmelere rakiplerine karsi piyasada iistiinliik saglar.
Bilgi iiretimi, Orgiitlerin yararli ve taze diislinceler ortaya cikarmasimi hedefler.
Isletmelerin amaci biinyelerinde bulundurduklar1 bilgilere yenilerini katarak
biiylimektir. Ayn1 zamanda igletmeler yeni bilgilerin elde edilmesini de amaglar. Elde
edilen bu bilgilerin temelden tiretilmesine gerek yoktur. Bilgilerin isletme icin yeni

olmast ihtiyaglari karsilar (Davenport ve Prusak, 2000).

Orgiitler yeni bilgiye sahip olmak i¢in kopyalama, satin alma ve taklit etme gibi
bir¢ok yolu kullanabilir. Orgiitiin yeni bilgiye sahip olabilmesi icin en giizel yontem
bilgiyi satin almaktir. Orgiitiin bilgiyi satin almas: ihtiyac1 olan bilgiye sahip olan
isletmeyi satin almak veya bu bilgiye sahip bir ¢alisani ise almaktir. Ancak satin
alma beraberinde bazi problemleri de getirebilir. Satin alinan isletmede bilginin

bulunmasi, incelenmesi ve bu bilginin korunmasi ¢ok ehemmiyetlidir.

Bilgiye, taklit ederek de ulasilabilir. Bu, bilgiye ihtiyact olan Orgiitiin baska bir
orgiitin uygulamalarina benzer uygulamalar1 kullanmasidir. Taklit etme yontemi
bilginin alinarak orgiitiin kendi isletmesine uyarlamasidir (Zaim, 2005). Kopyalamak

ise bagka orgiitteki bilginin tamamiyla alinmasidir.

Bilginin iiretimi zihinde baslar. isletmeler yeni bilginin iiretilmesini isletme i¢inde
veya diginda meydana gelen agik veya kapali bilgilerin isletme biinyesine alinarak,
isletmede var olan bilgiler ve isletme tecriibesiyle alinan bu bilgiler sentezlenerek

saglar.
2.2.7.2. Bilginin Simiflandirilmasi ve Depolanmasi

Bilginin kurumlarda kullanilabilmesi ic¢in belirli bir diizen i¢inde olmasi ve o
bilgilerin korunmas1 gerekmektedir. Bilginin kategorisine gore siniflandirilmas: daha

kolay ve dogru bicimde kullanilmasini saglar. Bilginin siniflandirilmasi kadar bu
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bilgilerin arsivlenmesi de son derece onem teskil eder. Gegmiste kullanilan bilgilerin
yeniden kullanilmasin1 saglar. Bdylece bilgi isletmelerde sahislarin tekelinden

c¢ikarak isletmeye mal edilebilir (Zaim, 2005).

Bilgiyi diizenlemek, bilginin elde edilmesi, kategoriye ayrilmasi, bilginin getirdigi
faydalar, bilginin kullanilmasi ve depolanmaya elverisli hale gelmesi demektir.
Bilginin diizenlenmesi asamasi kurumun bilgiyle ilgili kaynaklarin doékiimiini
¢ikarmast mevcut bilginin kullanima hazir kisminin ¢ikarilmasini saglar. Bu diizen
uygulamasi bilgilerin elenmesini ige yarayan bilgilerin ayristirilmasini saglar (Zaim,

2005).

Bilgi orijinalliginden dolay1 siniflandirmasi ugras gerektiren bir kavramdir. Bilgiyi
elde etme beyinde baglar ve zorlu bir istir. Bu nedenle bilgiyi bir kaliba sokmak ve
belli gruplara ayirmak pek olas1 degildir (Zaim, 2005). Bilgiyi siniflandirirken, 6rgiit
iginde diizensiz bir bi¢imde bulunan bilginin cinsine, kalitesine ve hedeflere yonelik

sekilde ayirmak gerekir.

Bilgiyi siiflandirirken, kapali bilgi agik bilgiye gére daha zor siniflandirilmaktadir.
Cilinkii kapali bilgi daha 6znel ve yoruma agiktir. Bu nedenle bu tarz bilgilere ulagimi

daha kolay hale getirmek icin ¢esitli teknikler kullanmak mantikli olacaktir.

Orgiitlerdeki bilgilerin smiflandirilmasi kadar depolanmasi da ciddi éneme sahiptir.
Depolanan bilgilere en hizli ve kolay sekilde ulagimin saglanmasi gerekmektedir.
Ciinkii her bilgi birden fazla kez kullanilmaktadir. Bu sebepten ihtiya¢ durumunda
gecmis bilgilere kolayca ulagilabilmelidir.

Acik bilgi ve kapali bilginin depolanmasi da farkliliklar teskil etmektedir. Acik
bilginin teknik olarak saklamasi kolayken kapali bilgininki zordur. Ciinkii kapali
bilgi 6zneldir. Bu nedenle kapali bilgi saklanirken acik bilgi haline getirilerek daha
kolayca depolanabilir.

2.2.7.3. Bilginin Kullanilmasi

Bilgi elde edilip, simiflandirildiktan sonra kullanim asamasina gecilmektedir. Bilgini

kullanilabilmesi i¢in kavranmasi ve agiklanmasi gereklidir. Bunun i¢in bilgiyi
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kullanacak kisinin bilgiyi kategorilere ayirmasi, analiz etmesi, bilgileri sentezlemesi

ve lizerine diisiinmesi gibi konularda yetenekli olmasi gerekir (Cinar, 2004).

Bilgi, teknolojik ortamda daha ivedi bir sekilde yayilmakta ve kullanilmaktadir. Bu
olanaklar hizla gelisen teknoloji tirlinleri ile daha kolaydir. Bu durum ezberci bilgi

temelinde, elestiren bireylerin yetismesini saglayacaktir (Atilgan, 2009).
2.3. Bilgi Paylasimi

Bilgi iiretimi bireyde zihinde baslayan bir siirectir. Uretilen bilgi islenip kullanilarak
degisimlerin meydana gelmesini saglar. Yeni bilgi tiretimi yukaridan asagiya dogru
tilkelerden en kiiciik isletmelere kadar ciddi ehemmiyete sahiptir. Elde edilen bu
giincel bilgiler kullanilarak pazarlanabilir. Bu nedenle bilgi kurumlar i¢in 6énemli bir
kaynaktir. Bilgi paylasimi ise bu kaynagin temel yapi tasidir. Ciinkii bilginin

yararlanildiginda ve yayildiginda degerini artar.

Bilgi paylasimi ayni zamanda isletmelerdeki c¢alisanlar arasinda bir haberlesme
yontemidir. Bu calisanlarin ana gayesi calisma verimini yiikseltmek icin bilgiyi
isleme almaktir (Alavi ve Leidner, 2001). Elbette ki bilgi paylasimi bilginin
iiretilmesindeki gibi degisik gruplar da degisik sekillerde meydana gelecektir. Bilgi
paylagiminda esas olan bilgiyi {iretip varmasi gereken noktaya gdotiirmektir. Bilgi

paylasim siireci goniilliiliik esasina dayanir (Yenigeri ve Demirel, 2007).

Bilgi paylasimi isletmelerdeki c¢alisanlarla oldugu gibi miisterilerle de
gerceklestirilmektedir. Bilgi paylasimi siirecinde iletisim aracglariyla birlikte insani
unsurlar da 6nem arz etmektedir (Yenigeri ve Ince, 2005). Bilgi dogru ydntemlerle

dogru zamanlarda dogru kisilerle paylasildiginda asil amacina ulagir.

Bilgi paylagiminda bilginin varolusu kadar bireylerin tecriibeleri ve o bilginin
uygulanmasina dair var olan bilgiler de 6nemlidir. Bireylerin bilgiyi diger bireylerle
paylasmaya gontllii olmasi gerekmektedir. Bilgi paylasimimna tesvik edilmeli,
yardimer olunmalidir. Isletmeler icinde olusturulan birimlerde her birimin calisani
kendi birimine dair olan bilgilere hakimdir. Ornegin; bir dis hekimi nasil dis
cekilmesi gerektigine dair teknik bilgilere hakimken, dig hekimi yardimcist dis

cekiminde kullanilacak malzemelerin nasil hazirlanmasi gerektigine hakimdir. Dis
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hekimi ¢ekimde kullanilacak malzemeleri yardimcisina anlatarak, isle bilgili teknik
bilgiyi aktarmakta ve 6gretmektedir. Bu bilginin dagitilmasini, paylasilmasini ifade
etmektedir. Yeni ise baslayan dis hekimi yardimcisina eski caliganin bildiklerini

aktarmasi da tecriibe ile ilgili olan bilgilerin paylasimini ifade etmektedir.

Bilgi paylagiminda bilginin agik veya kapali bilgi olmas1 énemli bir unsurdur. A¢ik
bilgi konusarak aktarilabilirken, kapali bilgi usta-girak iliskisi ile aktarilmaktadir.
Bilginin iretilmesi, depolanmasi, uygulanmasi, tasniflenmesi ve paylasimda
teknoloji 6nemli bir yere sahiptir. Clinkli kurumlar i¢in bilginin var olmasi kadar
bilginin kullanilip islenmesi de 6nemlidir. Bu bilgilerin islenmesi isletmenin maddi
kaynaklarin artmasini, daha kalifiye elemanlar yetismesini, isletmenin kapasitesini
artirmasini, daha fazla c¢alisani biinyesine katmasimi saglamaktadir (Demirel ve

Seckin, 2008).

Isletmelerin piyasada diger isletmelere fark atabilmesi i¢in, bilgiyi basarili bir sekilde
kullanabilmesi gerekmektedir. Bu nedenle bilginin uygun yontemlere uygun sekilde
islenebilmesi i¢in bilgi yonetimi kavrami ortaya ¢ikmistir. Bilgi yoOnetimi ¢esitli
teknolojik sistemler ve bilgi paylasim diizenekleri olusturmay1 desteklemistir (Top ve
Dilek, 2013).

Bilgi paylasimi, kurumlarda c¢alisma ortaminin giiven iginde devam etmesini,
sorunlara kolay ve hizli bir sekilde c¢oziim {iretilmesini, farkli bakis agilar

gelistirilmesini, her bir bireye mesuliyet kazandirilmasini saglamaktadir (Dogan ve

Demiral, 2007).
2.3.1. Bilgi Paylasitmin Onemi

Bilgi paylagimi kurumlarda bilgiye daha fazla deger katabilmek icin giincel ve dikkat
ceken yontemlerle yapilarak bilgiye deger katilir. Bilginin, isletmelerde ¢alisanlar
tizerinde pozitif, adaletli ve bireysel farklari goz Onilinde bulunduran bir 6diil
mekanizmasi ile aktarilmasi tesvik edilmelidir. Bu 6diil mekanizmalari, maas artisi,
tesekkiir etme, kademe yiikseltme seklinde uygulanabilir. Bu 6diill mekanizmasi
calisanin ise olan bagliligini ve istegini, ¢alisma verimini artirir. Bu kavramlardaki
artis da isletmelere basariy1 getirir (Ornek, 2009). Bilgi paylasimmin calisanlar ve
isletmeler agisindan 6nemi su sekildedir (Kulaklioglu, 2009);
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e Bilgi paylasimi, isletmedeki bilgiye deger katar,

¢ Bilgi paylasimu bilgiyi ¢alisanlarin kullanmasini saglar,

e Bilgi paylagimi, bilginin 6grenilmesini ve sorunlarin ¢oziimiinii kolaylastirir,

e Bilgi paylasimi, isletmede uygulanan iyi yontem ve tekniklerin gelecek zamanlara
aktarilmasini saglar,

e Bilgi paylasimi, is doyumunu ve motive olmay artirir,

¢ Bilgi paylasimi bireyler arasi iletigimi artirir.
2.3.2. Bilgi Paylasiminin Temel Ilkeleri

Bilgi paylasimin daha etkili ve dogru bicimde yapilabilmesi i¢in bazi ilkelere gore
yapilmasi gerekmektedir. Bu ilkelerin basinda giiven yer almaktadir. Giiven duygusu
yiiksek olan bir ¢alisma grubunda bilgi paylasimi orani da yiikselmektedir. Ciinkii
isletmedeki bireyler kendilerinde var olan bilgiyi diger bireylerle paylastiklar1 zaman,
bilgiye sahip olan kisi sayis1 artacagi icin isletmedeki degerlerinin azalacagini
diisiinmektedir. Bu nedenle bireylere bilgi paylasimi yaptigt zaman deger
kaybetmeyecegine dair giiven isletme ydneticileri tarafindan verilmelidir (Celep ve

Cetin, 2003).

Isletmede giivenden sonraki temel ilkelerden bir digeri de iletisimdir. iletisim
bilginin paylasilmasindaki en dénemli yoldur. iletisimsiz bilgi paylasimi miimkiin
degildir. Iletisim bireyler arasinda sozlii veya yazili olarak, cesitli ilanlar, duyurular
aracilifiyla, yoneticilerden ¢alisanlara iletilen raporlar, gruplarin toplanti

diizenlemeleri gibi yontemlerle saglanmaktadir.

Bu giiven ve iletisim ortamimin saglanmasi ile bireylerin 6zgiivenleri ve 6grenme
seviyeleri ylikselir (Barutgugil, 2000). Ayrica bilgi paylasiminin yapilmast i¢in

bireyler maddi ve manevi olarak desteklenmeli ve cesaretlendirilmelidir.
2.3.3. Bilgi Paylasimi Uzerinde Rol Oynayan Faktorler

Bilgi paylagimina etki eden bazi faktorler bulunmaktadir. Bunlar bireysel, orglitsel ve

bilgiyi ilgilendiren faktorlerdir.
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2.3.3.1. Bilgi ile Ilgili Faktorler

Bilgiyi ilgilendiren faktorler bilginin agik ve kapali bilgi olmasidir. Kapali bilgi ve
acik bilginin farklar bilgi paylasiminda da farklilik teskil eder. Ornegin acik bilginin
paylasimi kapal1 bilgiye gore daha basittir (Ipe, 2003).

Bilginin yillar i¢inde degeri artmaktadir. Bireyler bu degeri anladig1 i¢in bilgiyi
paylasma konusunda Ozgiir iradelerini kullanmaktadir. Bu nedenle bireyler kendi
degerinin de kaybolacagin1 disiiniiyorsa bilgi paylasimi  konusunda ketum

davranmaktadir (ipe, 2003).
2.3.3.2.Orgiitle ilgili Faktorler

Bilgi paylasiminda oOrgiitii ilgilendiren faktorler o Orgiitiin kiiltiirel bilgisi ile
alakaldir. Orgiit bilgi paylasiminda belirli bir kiiltiirel birikime sahip olarak diger
orgiitlerden ayrilmaktadir. Bilgi paylasimini iyi veya kotli yonde etkileyen bu orgiit
kiltiiri, isletmenin yapisi, isletmedeki iletisim yontemleri, calisanlar ve yoneticilerin

iliskileri, iligkinin durumu gibi faktorlerdir (Kulakliogli, 2006).

Orgiitle ilgili olan bir diger faktor ise giivendir. Daha dnce de bahsedildigi gibi giiven
hem isletmedeki bireyler arasinda hem de yoneticiler ve calisanlar arasinda

saglanmalidir.

Orgiitle ilgili olan son faktdr ise odiillendirme mekanizmasidir. Odiillendirme

sistemleri calisanlarin bilgi paylagimi konusunda tesvik edilmesini saglar.
2.3.3.3.Bireyle Ilgili Faktorler

Bilgi paylagiminda en 6nemli faktorlerin basinda gelen bireysel faktorler, calisanlarin
benimseme ve motive olma yetenegidir. Calisanlarin kisisel ozellikleri de bilgi

paylasimu siirecinde dnemlidir.

Bireysel olarak motive olma yetenegi icten ve distan gelen faktorlerdir. Igten olan
faktorler, bilginin karsilikli paylasilmasi gereken bir kavram oldugunu ve bilgiyi bir
gli¢ olarak nitelendirir. Distan olan faktorler bilginin aktarildig: bireyle olan iletisim

ve 0dill mekanizmalaridir.
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Benimseme yetenegi ise orgiitlerin bilginin kiymetini bilerek, orgiitiin faaliyetlerinde

kullanmak {izere 6ziimsenmesidir (Akgiin, 2009).
2.3.4. Bilgi Paylasimina Yonelik Engeller

Orgiitlerde bilgi paylasimi dénem dénem aksamalara ugramaktadir. Bilgi paylagimini
bazi unsurlar engel olmaktadir. Bunlar bireylerden kaynakli, orgiitlerden kaynakli ve

teknoloji kaynakli engeller olarak iige ayrilmistir.
2.3.4.1. Bireylerden Kaynakh Engeller

Bireylerin bilgi paylasiminda kisisel 6zellikleri ve kullandiklar: iletisim yontemleri
onem kazanmaktadir. Bireysel olarak bilgi paylasiminda engeller sosyal farkliliklar,
iletisim kopuklugu, bireylerin sayginliklarin1 kaybetme korkusu, imkanlari
yetersizliginden kaynakli sosyallesememe gibi faktorler olarak siralanabilir (Riege,

2005).
Riege 2005 yilinda bireylerden kaynakli engelleri su sekilde siralamistr;

o Kisith vakitten kaynakli bilgi paylagimi yapilamamasi,

e Calisma ortaminin giivenli olmadiginin diistiniilmesi,

¢ Bilgi paylasimimin 6éneminin farkinda olmamak,

e {letisimin yetersizligi,

e Tecriibe farki,

¢ Bilgi paylasiminda bulunan bireylerden kaynakli uyumsuzluk,
e Bilgiyi dogru aktaramamak,

e Yas ve cinsiyet farki,

e Egitim ve sosyokiiltiirel farkliliklar.
2.3.4.2. Orgiitlerden Kaynakh Engeller

Orgiitlerden kaynakli engeller, bilgi paylasiminin bulunulan ortam, kaynak eksikligi
ve benzeri gibi Orgiitiin temin etmesi gereken imkanlardan kaynakli olarak ortaya

¢ikmaktadir.
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e Orgiitiin bilgi paylasimu i¢in belirli bir plan1 ve programimin olmamast,
e Liderin bilgi paylasimi konusunda ¢aba gostermemesi,

e Bilgi paylasiminin 6zendirilmemesi,

¢ Bilgi paylasimi i¢in fiziki kosullarin yetersiz olmasi,

e Bireyler arasinda ortak ¢alismanin olmamasi,

e {letisimin yetersiz olmasi,

e (Odiil mekanizmasinin diizenli olmamas,

e Kaliteli is kaynaginin olmamasi.

2.3.4.3. Teknoljiden Kaynakh Engeller

Teknolojik alt yapinin ¢alisanlarin kullanabilmesi i¢in uygun olmamasi,

Bilgi paylasimina teknolojinin olanak tanimamasi,

Isletmedeki bireylerin teknoloji bilgiye sahip olmamast,

Isletmenin giincel teknolojiyi takip edememesi.
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UCUNCU BOLUM
ETIiK LIDERLIK VE BILGIi PAYLASIMI ARASINDAKI iLISKI

Bilgi paylasimi etik bir davranis olarak goriilmektedir. Liderler de astlarinin bilgiyi
paylagsmaktan yana olmasin tercih etmektedir. Bilginin bireyler tarafinda gizlenmesi
birey i¢in avantajli bir durum olarak goriilse de, orgiit icin faydali saglayan bir durum
degildir. Bu nedenle bireylerin sahip oldugu bilgiyi aktarmamasi etik davranislart
bozan bir durum olarak kabul edilir (Bavik, 2018). Ciinkii bir isletmenin ¢ikar1 i¢in
onemli olan bir bilginin bireyler tarafindan paylasilmamasi, isletme agisindan koti
sonuglar ortaya c¢ikarabilir. Bu nedenle bilgiye sahip olan bireylerin etik bir
yiikiimliliigi vardir. Ayn1 zamanda bireylerin bilgi paylagimini saglayan unsurlarin
basinda isletmedeki yonetim tarzi da etik olarak degerlendirilmelidir. Liderin etik
olarak gosterdigi davranislarin, bireylerin bilgi paylasimi iizerinde ciddi bir etkisi

bulunmaktadir.

Liderlerin isletmelerde bireylere karsi olan davranislari ¢alisanlart pek ¢ok konuda
tesir altina almaktadir. Liderin pozitif yondeki davraniglari, astlariyla olan iligkisini
olumlu yonde etkilemekte ve onlarinda kararlarda katkisinin olmasini saglar.
Calisanlarin liderlerini etik yonden 6rnek almasi gozlenir. Bu noktada etik liderlik
modelini benimseyen liderlerin bilgi paylasimi konusunda destekleyici davranislar
sergiledigi goriilmektedir. (Lin ve Lee, 2004). Etik liderler, bireylerin bilgi paylagimi
konusunda ihtiyaci olan motivasyonu ve imkanlar1 saglarlar. Bu imkanlar1 bireylerin
iletisimini artirma, Odiillendirme mekanizmalarinin gelistirilmesi, fiziki kosullarin
bilgi paylasimina uygun olarak olusturulmasi seklinde temin ederler. Ayni zamanda
etik liderlik anlayisini benimsemis olan ydneticiler ¢alisanlarla arasindaki giiven

iliskisini korur, onlara dostane yaklasimlar sergiler ve her bir birey arasindaki adaleti



saglayacak sekilde esit mesafede durur. Etik liderin bu ahlaki durusu, astlarini bilgi

paylasimi konusunda tesvik eder (Bavik vd., 2018).

Etik lider, ahlaki davraniglar1 benimseyen bir birey oldugu i¢in astlarinin ahlaki
olmayan davranislarini olumlu ydnde degistirme giiciine sahiptir. 2011 yapilan bir
aragtirmada Zhu vd. etik liderin astlarinin ahlaki Ozelliklerini ve goriislerini
degistirebilecegini sOylemistir. Ciinkii etik liderler tavir ve davranislari ile ¢alisanlara
ornek olmaktadir (Schaubroeck vd., 2012). Etik lider bu degisimi gelistirdigi
odiillendirme sistemleri ile saglarsa, calisanlar bilgi paylasimi yapmalarinin onlara
olumlu kazanimlar getirdigini goriir ve bilgi paylasimi konusunda etik davranmalari

tesvik edilmis olur.

Bilgi paylasiminin etik boyutu incelendiginde, liderin etik liderlik geregi adaletli
davranislar sergilemesi bireyleri bilgi paylasimi konusunda 1yi yonde etkilemektedir.
Ciinkii bireyler liderlerinin ve iginde bulunduklar1 6rgiitiin adaletine inandiklari
zaman giiven duygusu artmakta ve bilgi paylasimi ger¢eklesmektedir (Cabrera ve
Cabrera, 2005). Gliven duygusu ile birlikte liderlerin her bir ¢alisana esit davranmast
bilgi paylasimi konusunda olumlu katki saglamaktadir. Bunlara ek olarak bireylerin
isletmelerdeki kararlar alinirken ortak olmalar1 onlarin kendi Onemlerini fark
etmelerini ve bilgi paylasiminda iyi yonde etkilenmelerini saglar. Biitiin bu etik
davraniglarin sergilendigi ortamda bireylerin ise olan bagliligi ve aralarindaki
iletisimin, giivenin giiclendigi, fikir birliginin saglandig1 gdézlenmektedir. Tiim bu
davranislar ancak ve ancak liderin etik, agik ve net, yararh isler yapan bir birey

olmastyla 6zendirilir (Piccolo, 2010).

Tiim bu davraniglarin aksi durumda, bireylerin bilgi paylasimi aksar ve bu durum
kurumlara direkt veya dolayli zararlar verir. Bu nedenle liderlerin yonetimde ortak
bir bakis acis1 ve program belirleyip bireylerin etik bilgi paylasimi konusunda olumlu

davranislar sergilemesini saglamalari ve onlara 6rnek olmalar1 gerekmektedir.

Etik liderlik ve bilgi paylasimi arasindaki iliski Bandura’nin 1997 yilinda ortaya
attign Sosyal Ogrenme Teorisi ile aciklanmaya calisilmistir. Bu teoriye gore
bireylerin 6rnek alacagi kisiler oldugunda ona benzemeye c¢alisacaklar1 fikri kabul

edilmistir (Bandura, 1969). Bu 6rnek alinacak kisiler ekibin lideri ve ekipteki diger
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calisanlardir. Etik liderlik davranisini benimseyen liderler hem davranislari ile 6rnek
olurken hem de etik davraniglar gostermeyen bireyler icin cezalandirma
mekanizmalarin1 kullanmaktadir. Ceza mekanizmasinin aksine etik davraniglar
sergileyen bireylerin odiillendirilmesi de diger c¢alisanlar icin etik davraniglar
gostermediginde nelerle karsilasacagina ornek teskil etmektedir. Etik davranislarin
odiillendirildigi bir ortamda etik davranis sergilemediginde cezalandiracagini bilen
bir ¢alisan, bir miiddet sonra davranislar etik a¢idan olumlu yonde degistirecektir

(Mayer vd., 2009).

Etik liderlik ve bilgi paylasimi arasindaki Sosyal Miibadele Teorisi ile de
aciklanmaya calisilmistir. Bu teori karsiliklilik kuralima dayanmaktadir. Bu kural
olumlu davranis sergileyen bir bireye karsi, olumlu davramig sergiledigi kisinin bu
giizel maksadina karsilik olumlu davranislar sergilemesidir (Cropanzano ve Mitchell,
2005). Sosyal Miibadelesi Teorisinin temelini giiven ve adillik olusturur. Bu nedenle
giiven ve adalet duygularimi liderleri tarafindan sergilenen davraniglarla hisseden

calisanlar, ayn1 sekilde isletmenin faydasina olacak davranislar gosterirler (Brown ve

Trevino, 2006).

Calismamiz1 da igeren saglik kurumlari, doktorundan yonetim kadrosuna kadar
birgok meslek dalin1 bulunduran merkezlerdir. Bu merkezlerde saglik hizmetinin en
iyi sekilde devam ettirilebilmesi i¢in ¢alisanlarin astlar1 ve {istleriyle olan iletisiminin
maksimum diizeyde olmasi beklenmektedir. Tiim calisanlarin giiven, adalet, esitlik,
erdem, ahlak duygularini hissettigi bir ortamda ¢alismak mesleki hakkidir. Ozellikle
yonetici kadrosunun tiim ¢alisanlara esit mesafede adil, hakkaniyetli ve giiven veren

davranislar sergilemesi ¢alisanlar hem azmini hem de basarisini artiracaktir.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Konusu

Etik liderlik uluslararas: kurallar1 kabul ederek kurumlarin hedeflerine ulasmasini
saglamayr amag¢ edinir. Bu konuda en zor ve miihim is liderlerin {izerine
diismektedir. Ahlaki 6zellikleri 6n plana ¢ikan bireylerin rol model olarak liderlik
gorevini yerine getirmeleri gerekmektedir. Liderler oOncelikli olarak yonettigi
calisanlara etik davramiglar sergilemeli ve bilgi paylasimi konusunda etik
davranmaya tesvik etmelidir. Bu sebepledir ki bu ¢alismada etik liderlik ile bilgi
paylasimi arasindaki iligki tespit edilmeye ¢aligilmustir.

4.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu caligmanin temel amaci etik liderligin, bilgi paylasimindaki davranislari etkileyip
etkilemedigini tespit etmektir. Liderlerin sahip oldugu goriis, etik degerlerini
kurumlarm orgiitsel yapisini ve calisanlarin tutum ve davraniglarini etkilemektedir.
Liderlerin bilgi paylasimi iizerinde gosterdigi esitlik, diirtistliik, adalet, tarafsizlik,
seffaflik gibi davranislar 6nemli 6lgiide katki saglar ve rol model olmasini saglar. Bu
calismada, etik liderlik modelinin bilgi paylasimina etkisi ortaya koyulmasi

amaclanmaktadir.
4.3. Arastirmamin Kapsami ve Kisithhiklar:

Arastirmanin kapsamini Nevsehir ilinde bulunan Nevsehir Agiz ve Dis Saghigi
Merkezi’ndeki g¢alisan bireyler olusturmaktadir. Arastirmada gerek fiziki gerekse
zaman dilimi ve maliyet olarak gesitli kisitlar mevcuttur. Arastirmadaki kisitlar su

sekildedir;



e Arastirma sadece Nevsehir Agiz ve Dis Sagligi Merkezindeki ¢alisan personel
tizerinde yapilan bir ¢caligsmadir.

e Arastirmada anket uygulamas1 15.03.2023 ve 01.06.2023 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir.

e Arastirmaya katilmay1 kabul etmeyen personeller ¢alismaya dahil degildir.

e Nevsehir Agiz ve Dis Sagligt Merkezi bashekimi, idari ve mali isler miidiirii ve
sorumlu hemsire ve hekimler anketler ile degerlendirilecegi icin arastirmaya dahil

edilmemistir. Dahil edilmeyen katilime1 say1si 5 tir.
4.4, Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde arastirmada kullanilan 6rneklem, 6lgekler, model ve hipotezler ile veri
analiz yontemlerine yer verilmektedir. Arastirma evrenine 160 anket dagitilarak 130

ankete geri donils alinmustir.
4.4.1. Orneklem

Arastirmada Orneklem se¢imine gidilmeyip tiim evren ornekleme dahil edilmistir.
Aragtirmanin 6rneklemini Nevsehir Agiz ve Dis Saglhigi Merkezinde calisan bireyler
Olusturmaktadir (n=126). Arastirma evrenine 160 anket dagitilarak 130 ankete geri
doniis almmistir. Buna gore anketlerin geri doniis oram1  %78,75 olarak
hesaplanmaktadir. Elde edilen 130 anketten 126 anketin arastirma i¢in kullanilabilir

oldugu belirlenmistir.
4.4.2. Olgekler

Bu arastirmada etik liderlik ile bilgi paylasimi arasindaki iliski incelenmistir. Gerekli
bilgileri elde etmek icin veri toplama araci olarak anket formu diizenlemistir. Bu

anket formu {i¢ boliimden olusmaktadir.

Uygulanan anketin ilk boliimiinde Brown vd. 2005 yilinda gelistirdigi ve 10
climleden olugan “Etik Liderlik” 6lgegi yer almaktadir. Tuna ve vd. 2012 yilinda etik
liderlik Glgeginin Cronbach Alpha degerinin 0,98 oldugu saptamistir. Bu olgek

kesinlikle katilmiyorum ’dan baslayan kesinlikle katiliyorum ’a kadar devam eden
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5’11 likert Olgegine sahiptir. “1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum”

seklindedir.

Anketin ikinci boliimiinde ise ¢alisanlarin is arkadaslarin1 degerlendirmesine olanak
saglayan ve toplam 13 sorudan meydana gelen “Bilgi Paylasimi” olcegi yer
almaktadir. Olgegin giivenilirligini ifade eden Cronbach Alpha degerinin 0,96 oldugu
tespit edilmistir (Liden, Wayne, Jaworski ve Bennett, 2004). Benzer sekilde bu 6lgek
de kesinlikle katilmiyorum ’dan baglayan kesinlikle katiliyorum ’a kadar devam eden
5’11 likert Olgegine sahiptir. “1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Ne

Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum”.

Uygulanan anketin son boliimiinde ise arastirmanin yapildigi personelin demografik

Ozelliklerini dair bazi ifadelere yer verilmistir.
4.4.3. Model ve Hipotezler

Literatiir taramas: yapildiginda etik liderligin orgiitler i¢inde bireylerin sosyal
ortamlardaki tavirlarini, mesleki motivasyonu ve isten aldiklar1 hazzi artirdigy,
isletmelerdeki sadakati ve isletmedeki bagli ve giliclii ortami1 daha da birlestirdigi
gbozlenmistir. Etik kurallar ve degerleri rehber edinen, etik liderligi oOrgiitlerde
uygulayan yoneticilerle daha da olumlu sonuglar elde edildigi goriilmiistiir. Etik
liderlik ve bilgi paylasimi arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugu

Ongorilmiistiir.
Literatiirde yapilan ¢alismalar 1s181nda;

Hipotez 1: Etik liderlik ile bilgi paylagimi arasinda olumlu yonde anlamli bir iliski
vardir.

Hipotez 2: Calisanlarin yaslari ile bilgi paylasimi diizeyleri arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Hipotez 3: Calisanlarin egitimleri ile bilgi paylasimi diizeyleri arasinda anlamli bir
iligki vardir.

Hipotez 4: Calisanlarin medeni durumlar ile bilgi paylasimi diizeyleri arasinda

anlaml bir iliski vardir.
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Hipotez 5: Calisanlarin cinsiyetleri ile bilgi paylasimi diizeyleri arasinda anlamli bir

iliski vardir.
4.4.4. Veri Analiz Yontemleri

Arastirmanin veri analizinde Cronbach Alpha giivenirlilik degerleri kullanilmis, daha
sonra degiskenler arasinda nasil bir iligski oldugu ve bu iliskinin yoniinii tespit etmek
amac1 ile korelasyon analizinden faydalanilmistir. Ayrica degiskenler arasinda ki
etkilesimi tespit etmek amaci ile regresyon analizinden, katilimcilarin etik liderlik ve
bilgi paylasimi diizeylerini tespit etmek amaci ile tanimlayici istatistiklerden
yararlanilmigtir. Benzer sekilde katilimcilarin demografik 6zelliklerini tespit etmek
amactyla tanimlayici istatistiklerden faydalanilmistir. Arastirmada veri toplama
yontemlerinden anket teknigi kullanilarak elde edilen veriler SPSS for 10S 29.0

paket programinda analiz edilmistir.
4.5. Bulgular
4.5.1. Arastirmamin Bulgular1 ve Yorumlar

Aragtirma kapsaminda Nevsehir Agiz ve Dis Saghgi Merkezi’inde calisan 126
katilimci ilgili demografik bilgiler asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 4.1. Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimlari

Cinsiyet n Yiizde (%)
Kadin 68 54
Erkek 58 46
Toplam 126 100

Arastirmada katilimcilarin cinsiyet degiskenleri incelendiginde yilizde (%) 46 ’sinin

(58 kisi) erkek, yiizde (%) 68’inin (68 kisi) kadin oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.2. Katilimcilarin Medeni Durum Dagilimlari

Medeni Durum n Yiizde (%)
Evli 83 65.9
Bekar 43 34.1
Toplam 126 100

Katilimcilarin medeni durumu incelendiginde yiizde (%) 65.9’unun (83 kisi) evli
oldugu ve yiizde (%) 34.1’inin (43 kisi) bekar oldugu yukarida yer alan tabloda

goriilmektedir.
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Tablo 4.3. Katilimcilarin Yas Dagilimlart

Yas n Yiizde (%)
20-29 40 31,7
30-40 64 50,8
41-49 20 16
50-59 1 0,8

60 yas ve iistii 1 0,8
Toplam 126 100

Yukaridaki tabloda da goriildiigii tizere katilimcilarin yas degiskenleri incelendiginde
20-29 yas araliginda yer alan calisanlarin arastirma drnekleminde %31,7 (40 kisi),
30-40 yas araliginda yer alan calisanlarin arastirma 6rnekleminde %50,8 (64 kisi),
41-49 yas aralifinda yer alan ¢alisanlarin arastirma 6rnekleminde %16 (20 kisi), 50-

59 yas araliginda yer alan g¢alisanlarin arastirma o6rnekleminde %0,8 (1 kisi) ve 60
yas daha fazlasi olan calisanlarin arastirma 6rnekleminde %0,8 (1 kisi) paylara sahip

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.4. Katilimcilarin Egitim Durumu Dagilimlari

Egitim Durumu n Yiizde (%)
Ilkogretim 4 3,2
Ortaokul 2 1,6
Lise 30 23,8
Universite ve iizeri 90 71,4
Toplam 126 100

Arastirmaya katilan bireylerin egitim durumlar1 incelendiginde yiizde (%)3.2’sinin (4
kisi) ilkogretim, yilizde (%)1.6’sinin (2 kisi) ortaokul yiizde (%) 23.8’inin (30 kisi)

lise, yiizde (%) 71.4’linilin (90 kisi) liniversite ve lizeri mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.5. Katilimcilarin Mesleki Dagilimlari

n Yiizde (%)
Dis Hekimi 35 27,8
Hemsire-Ebe/Tekniker 22 17,5
Saghk Memuru 10 7,9
Diger 59 46,8
Toplam 126 100

Calisanlarin ytizde (%) 27,8’inin (35 kisi) dis hekimi, yiizde (%) 17,5 inin (22 kisi)
hemsire-ebe/tekniker, yilizde (%) 7,9’ unun (10 kisi) saglik memuru ve yiizde (%)
46,8’inin (59 kisi) ise diger (temizlik personeli, teknisyen, hizmetli vb.) konumda

olduklar1 goriilmektedir.
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4.5.2. Etik Liderlik ile Ilgili Frekans Dagihmlar

Tablo 4.6. Etik Liderlikle ilgili Ifadeler

Etik Liderlik ile llgili ifadeler 1(%) 2(%) 3(%) 4(%) 5(%) Ort. Std.

1. Yoneticim kisisel yasamini etik davraniglar

.. 41.3 111 198 206 7.1 240 1.38
tizerine kurar.

2. Yoneticim basariy1 sadece sonuglarla degil, ayni

zamanda elde edilme sekliyle de tanimlar. 3L7 175 214 190 103 258 137

3. Yoneticim ¢alisanlarin sdylediklerini dinler. 35,7 198 103 238 103 252 144

4, Yo.neFlmm etik standartlar1 ¢cigneyen caliganlari 31.0 143 111 286 151 282 150
disipline eder.

5. Yoneticim adil ve dengeli kararlar alir. 341 159 206 175 119 289 141

6. Yoneticim glivenilirdir. 405 6.3 167 270 95 258 1.47

7. Y;r:teltsllcrlm calisanlar ile ig etigi ve degerleri 333 198 127 238 103 257 142

8. Yoneticim etik agidan islerin nasil dogru sekilde

. 33.3 . : . . . .
yapilacagi konusunda 6rnek teskil eder. 175 & 254 79 257 138

9. Yoneticim, ¢alisanlarin ¢ikarlarini géz dniinde

365 183 143 222 8.7 248 1.40
bulundurur.

10. Yoneticim karar alirken “yapilacak en dogru sey

. 389 19.0 159 159 10.3 239 140
nedir” diye sorar.

Yukarida yer alan ve arastirmada kullanilan etik liderlik dlgeginin frekans analizi
incelendiginde Olgekte yer alan sorulara katilimcilarin  verdigi cevaplarin
ortalamalarinin 2.39 ile 2.89 degerleri arasinda yer aldigi goriilmektedir. Bir baska
deyisle katilimcilarin dlgekte yer alan sorulara vermis olduklar1 cevaplarin 6nemli bir
kismin1 (%) Likert oOl¢eginde yer alan 1 (kesinlikle katilmiyorum) ve 2
(katilmiyorum) seceneklerinin olusturdugu goriilmektedir. Buradan hareketle
katilimcilarin liderleri i¢in etik degerler goz onilinde bulundurmayan, calisanlar ile
etik degerler lizerine tartismayan ve onlar igin etik liderlik konusunda rol model

oldugu diisiiniilmeyen demek miimkiindiir.

62



4.5.3. Bilgi Paylasi ile Ilgili Frekans Dagihimlan

Tablo 4.7. Bilgi Paylasimu ile ilgili ifadeler

Bilgi paylasimu ile Ilgili Ifadeler 1(%) 2(%) 3(%) 4(%) 5(%) Ort. Std.

1. Bu igyerinde ¢alisanlar, rapor ve resmi 31.0

dokiimanlar1 diger galigsanlarla paylagir. 31.0 238 119 24 224 109

2. Calisanlar, kendi hazirladiklar1 raporlar1 ve 20.6

dokiimanlar diger c¢alisanlarla paylasir 365 278 119 32 240 1.04

3. Cahsfmlar, diger ¢aligsanlardan raporlari ve resmi 15.1 341 294 183 32 260 105
dokiimanlari toplar.

4. Calisanlar, bilgi paylasimi igin tesvik edilir. 206 222 206 286 79 280 127

5. Calisanlara yonelik ¢esitli egitim ve gelisim 159

programlan diizenlenir. 16,7 190 373 111 311 4.79

6. Bilgi paylagimi i¢in olusturulan bilgi teknolojileri

bu isyerinde ¢aliganlarin islerini kolaylagtirir. '18.3 190 183 310 135 302 133

7. Calisanlar, tecriibelerini digerleriyle paylagir. 159 159 151 389 143 320 131
8. Calisanlar, diger ¢aliganlarin tecriibelerine iligkin

bilgileri toplar. 14.3 254 175 341 87 297 123
9. Calisanlar, birbirlerine iliskin bilgileri paylasr. 23.0 238 214 230 87 270 129
10. Calisanlar birbirlerine iliskin bilgileri toplar. 143 286 286 206 79 279 116
1. (;allhsan_lar kendi uzmanlik alanlart ile ilgili 103 286 159 333 119 307 123

bilgileri paylasir.
12. Calisanlar digerlerinin uzmanlik alanlarina dayal

bilgileri toplar. 214 270 246 222 48 262 118

13. Calisanlar gegmisteki hatalardan ¢ikardig: dersleri 18.3

gerekirse birbirleriyle paylasir. L7 ZoNggel.’ 79 275 124

Yukarida yer alan ve arastirmada kullanilan etik liderlik 6l¢eginin frekans analizi
sonuglart incelendiginde Olgekte yer alan sorulara vermis olduklar1 cevaplarin

aritmetik ortalamalar1 2.24 ile 3.70 degerleri arasinda yer almaktadir.
4.6. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Giivenilirlik Analizi Bulgular

Arastirmamizda yer alan verilerin gilivenilirligini test etmek i¢in degiskenlerin
Cronbach Alpha degerleri tespit edilmistir. Nunnaly (1967) ve Peterson (1994)
sosyal bilimlerde giivenilir katsayisin1 ifade eden Cronbach Alpha degerinin
minimum 0.70 olmasi gerektigini savunmustur. Cronbach Alpha degerinin 0.70’den
daha kiiciik olmasi halinde arasgtirmadaki verilerin gilivenilir olmadig:
diisiiniilmektedir. Yapilan analizler sonucunda arastirma kapsaminda incelenen etik
liderlik degiskenine ait Cronbach Alpha degerinin 0.975, bilgi paylasimi degiskenine
ait Cronbach Alpha degerinin 0.835 oldugu tespit edilmistir. Tiim degiskenlerin ve

bu degiskenlere ait verilerin giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 4.8. Giivenilirlik Katsayilari

Olgekler Cronbach Alpha Degeri
Etik Liderlik Olcegi 0.975
Bilgi Paylasimi Olcegi 0.835

4.7. Normallik Analizi Bulgular

Normallik testleri sayisal verilerin analiz edilmesini saglayan kademelerden biridir.
Verilerin normal dagilim gdstermesi veya normal dagilim gdstermemesi yapilacak
diger analizleri etkilemektedir. Arastirmada yer alan etik liderlik ve bilgi paylagimi
degiskenleriyle ilgili bulunan veriler basiklik ve ¢arpiklik degerleri ile incelenmistir.

Sonuglar1 asagidaki Tablo 4.9 da yer almaktadir.

Tablo 4.9. Degiskenlere iliskin Normallik Testi Sonuglart

Carpikhk Basikhik

(Skewness) (Kurtosis)
Etik Liderlik 210 -1.275
Bilgi paylasim .239 748

Mayers’e gore (2013) 50’den kiigiik 6rneklemlerde = 1,96, 51 ve 100 araliginda yer
alan 6rneklemlerde + 2,58 ve 100°den biiyiik 6rneklemlerde ise + 3,29 esiklerinin
verilerin normal dagilim gdsterip/gostermedigini belirlemek i¢in kullanilabilir.
Arastirmamizin 0rneklemi 100 kisiden fazla olup, yukaridaki tabloda carpiklik
(Skewness) ve basiklik (Kurtosis) degerleri incelendiginde biitiin degerlerin + 3,29
araliginda oldugu goriilmiistiir. Buna gore arastirma kapsaminda elde edilen verilerin

normal dagilim gosterdikleri soylenebilmektedir.
4.8. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi Bulgular

Arastirmada yer alan etik liderlik olgeginin faktor analizi i¢in uygunlugu Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Bartlett kiiresellik testi kullanilarak tespit

edilmistir.
Tablo 4.10. Etik Liderlik Kaiser Mayer-Olkin Test Sonuglari
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Ol¢iimii ,958
Yaklasik Ki-Kara (X?) 1589.586
Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 45
P ,001

Tablo 4.10 da yer aldig1 lizere arastirma Ornek biiytikliigiiniin faktor analizi igin

uygunlugunu test etmek amaciyla yapilan analiz neticesinde Kaiser Meyer Olkin

64



(KMO) katsayisi 0.958 olarak hesaplanmistir. Kaiser Meyer Olkin (KMO) degerinin
0.60’dan biiylik olmasi lazimdir ve bu deger ne kadar biiylik ise veri seti faktor
analizi i¢in o derece uygundur. Elde edilen bu deger KM0O=0.958>0.60 olmasindan
dolayr faktor analizi gergeklestirmek i¢in yeterli ve giivenilir bir degerdir
(Kalayc1,2010). Barlett testi sonucunda ise (p=0.001<0.01) olarak tespit edilmis ve
degiskenler arasinda iliski oldugu kabul edilmistir. Etik liderlik 6lgegi i¢in yapilan
faktor analizi sonucunda 1 faktor oldugu tespit edilmis, elde edilen bu faktdriin

varyansin 81.831’ine toplandig1 gézlemlenmistir.

Tablo 4.11. Etik Liderlik Olgegi Faktor Yiikleri

Olcekte Yer Alan Ifadeler Faktor Yiikii

8.183
.355
.298
274
215
.189
158
123
114
.091

Boovouobrwrnr

Arastirmada kullanilan bilgi paylagimi Olgeginin faktér analizi i¢in uygunlugu
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Bartlett kiiresellik testi kullanilarak tespit

edilmeye ¢alisilmstir.

Tablo 4.12.Bilgi Paylasimi Kaiser Mayer-Olkin Test Sonuclari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Olgiimii 897
Yaklagik Ki-Kara (X?) 1279.650
Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 78
P ,001

Tablo 4.12 de yer aldig1 lizere arastirma Ornek biyiikliigiiniin faktor analizi igin
uygunlugunu test etmek amaciyla yapilan analiz neticesinde Kaiser Meyer Olkin
(KMO) katsayis1 0.897 olarak hesaplanmistir. Kaiser Meyer Olkin (KMO) degerinin
0.60’dan biiylik olmas1 lazimdir ve bu deger ne kadar biiylik ise veri seti faktor
analizi i¢in o derece uygundur. Elde edilen bu deger KMO=0.897>0.60 olmasindan
dolay1r faktor analizi gerceklestirmek icin yeterli ve giivenilir bir degerdir
(Kalayc1,2010). Barlett testi sonucunda ise (p=0.001<0.01) olarak tespit edilmis ve
degiskenler arasinda iligski oldugu kabul edilmistir. Etik liderlik 6l¢egi igin yapilan
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faktor analizi sonucunda 1 faktdr oldugu tespit edilmis, elde edilen bu faktoriin

varyansin 57.621’ine toplandig1 gézlemlenmistir.

Tablo 4.13. Bilgi Paylasinu Olgegi Faktdr Yiikleri

Olgekte Yer Alan Ifadeler Faktor Yiikii
1 7.491
2 1.396
3 1.077
4 .623
5 414
6 .395
7 .362
8 316
9 .257
10 .206
11 .190
12 172
13 101

4.9. Korelasyon Analizi Bulgular:

Nevsehir Agiz ve Dis Sagligi Merkezi’nde c¢alisan personelin etik liderlik ve bilgi
paylasimi diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemek i¢in Pearson korelasyon analizi

kullanilmigtir. Pearson korelasyon analizi bulgular1 asagidaki Tablo 4.14 de yer

almaktadir.
Tablo 4.14. Korelasyon Analizi Bulgulari
Degiskenler Ort.  Std. 1 2 3 4 5 6
1.Yas 33.0 6.97
2.Cinsiyet 1.00 .500 .018

3.Medeni Durum 1.00 .476 -.426** -.027
4.Egitim Durumu 500 .676 -.342*%* 075 -.007

5.Meslek 3.00 1.303 .354** 027 -164  -.499**
6.Etik Liderlik 232 1284 .044 -.148  .018 -.012 -.287**
7.Bilgi Paylasimi 292 1328 -.022 -.040 .023 .033 -.265**  732**

n=126; * p<0.05; ** p<0.01

Yukarida yer alan tablo incelendiginde bilgi paylasimui ile etik liderlik arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iligkinin var oldugu (r = 0,732, p <0,01) tespit edilmistir.
Calisanlarin meslegi ile yaslari arasinda pozitif yonlii ve anlamli (r=0.354 p<0.01),
calisanlar1 meslegi ile cinsiyetleri arasinda pozitif yonlii ve anlamli olmayan
(r=0.027, p<0.01), ¢alisanlarin meslegi ile medeni durumlari arasinda negatif yonlii
ve anlamli olmayan (r=-0.164 p<0.01), ¢alisanlarin meslegi ve egitim durumu

arasinda negatif yonlii ve anlamli (r=-0.499 p<0.01) bir iligki belirlenmistir.
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Calisanlart egitim durumu ve yasi arasinda negatif yonli ve anlamlhi (r=-0.342
p<0.01), calisanlar1 egitim durumu ve cinsiyeti arasinda pozitif yonlii ve anlamli
olmayan (r=0.075 p<0.01), calisanlarin egitim durumu ve medeni durum arasinda

negatif yonli ve anlamli olmayan (r=-0.007 p<0.01) bir iliski tespit edilmistir.

Calisanlart medeni durumu ve yasi arasinda negatif yonlii ve anlamli (r=-0.426
p<0.01), calisanlarin medeni durumu ve cinsiyeti arasinda negatif yonlii ve anlaml

olmayan (r=-0.027 p<0.01) bir iliski bulunmustur.

Calisanlar1 cinsiyetleri ile yaglari arasinda pozitif yonlii ve anlamli olmayan (r=0.018

p<0.01) seklinde bir iligki tespit edilmistir.

4.10. Regresyon Analizi Bulgulari

Regresyon analizi bir ya da daha fazla bagimsiz degiskenin ortalamalarindan yola
c¢ikan, bagiml degiskenin ortalamasini1 tahmin eden bir denklemdir. Bu arastirmada
kullanilan hipotez 1 ve hipotez 2 i¢in bir bagimli bir bagimsiz degisken oldugu i¢in
bu hipotezler icin basit regresyon analizi yapilmas1 uygundur. Regresyon analizinde
“VIF” degerinin 10.0° dan biiyiik, “Tolerance” degerinin ise 0.10’dan kii¢iik oldugu
durumlarda ilgili veri setinde ¢oklu bagimti probleminin oldugu goriilmektedir

(Biiyiikoztiirk, 2009).

Tablo 4.15. Regresvon Analiz Bulgular: Sonuclari

Katsayilarin
Degiskenler Anlamhhg Modelin Anlamlihig: Tolerance  VIF
Bagimh Bagimsiz B t p F p R2

Bilgi Paylasimi Etik liderlik .732 9.708 001 142817 000 0,532 1,000 1,000

Yukarida yer alan tablo incelendiginde etik liderligin bilgi paylasimi {izerinde
anlamli ve pozitif etkiye sahip oldugu gériilmektedir (B=0.732, p<0.01; R? = 0.535,
p<0.01; F =142.817, p<0.01). Tabloda yer alan “Tolerance” ve “VIF” degerleri
incelendiginde ¢oklu baginti probleminin olmadig1 anlasilmaktadir. Buradan
hareketle etik liderligin bilgi paylasimi {izerinde anlamli ve pozitif etkiye sahip

oldugunu ifade eden H1(hipotez 1) kabul edilmistir.
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H2 (hipotez 2) calisanlarin yaslar1 ile bilgi paylasimi diizeyleri arasindaki iliski
incelendiginde (p>0.05) anlamli olmayan bir iliski vardir.H2 (hipotez2)
reddedilmistir.

H3 (hipotez 3) ¢alisanlarin egitimleri ile bilgi paylasimi diizeyleri arasindaki iligki
incelendiginde  (p>0.05) anlamli olmayan bir iliski vardir.H3(hipotez3)
reddedilmistir.

H4 (hipotez 4) calisanlarin medeni durumlari ile bilgi paylasimi diizeyleri arasindaki
iligki incelendiginde (p>0.05) anlamli olmayan bir iliski vardir.H4(hipotez4)
reddedilmistir.

HS5(hipotez 5) calisanlarin cinsiyetleri ile bilgi paylasimi diizeyleri arasindaki iligki

incelendiginde (p>0.05) anlamli olmayan bir iligki vardir ve reddedilmistir.
4.11. Sonug¢ ve Degerlendirme

Literatiir taramalar1 incelendiginde yOnetim alaninda son zamanlarda keskin
degisimlerin yasandig1 gézlenmektedir. Eldeki imkanlari, ¢calisan ve bilgi kaynagini
etkili ver verimli kullanabilmek i¢in donanimli yoneticiler 6n plan ¢ikmistir. Bu
konuda etik liderlik, modern bir yaklasim olmas1 nedeniyle kendini gostermektedir.
Etik liderlik diinya tlizerinde genel gecer olan ahlaki kurallar1 is yasaminda ve sosyal
hayatta kullanan bireyler ile etkili hale gelmistir. Etik lider diiriistliik, giiven, esitlik,
adalet gibi kavramlara 6nem veren, astlarina bu konuda 6rnek olan, bu etik kurallarin
uygulanmasinda 6diil ve ceza sistemlerini devreye sokan yoneticilerdir. Yapilan
literatiir ¢calismalarinda etik liderligin bir¢ok konu iizerinde 6nemli etkileri oldugu

goriilmiistiir. Bunlardan biri de bilgi paylagimidir.

Siirekli hareketli olan ve globallesen ekonomi ile birlikte bilgi paylagimi énemli bir
giic faktorii olarak yerini almistir. Bilgi hem bireyler hem igletmeler igin giigtiir.
Isletmelerde paylasilan bilgi isletmenin cikarlarini olumlu yonde etkilemektedir.
Yani orgiitlerin basarisi, kar elde edebilmesi, rekabet giiclinli artirabilmesinin yolu
mevcut bilgiyi paylasma ve kullanmasindan ge¢mektedir. Bu nedenle en kiigiik

birimden yani calisan her bir bireyden baslanarak bilginin islenmesi saglanmalidir.
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Calisanlarin  bilgi sahibi olma ve bilgiyi paylasma konusunda desteklenmesi

gerekmektedir.

Bilgi paylasildik¢a ¢ogalan ve paylasimla birlikte yeni bilgilerin ortaya ¢iktigi bir
kavramdir. Ciinkii paylasilmayan bilgi kullanilmayan bilgidir ve kullanilmayan
bilginin hi¢bir 6nemi bulunmamaktadir. Bilgi paylasimi ile bir isletmede calisan
bireyler arasinda iletisim ve giiven artar. Bu durum gii¢ ve is birliginin olugsmasini

saglayarak gelisimi artirir.

Bilgi paylasiminin kurum iginde paylasilabilmesi ve bilgi paylasimin tesvik edilmesi
icin baz1 faktorlerin saglanmasi gerekir. Bu nedenle yoneticiler bilgi paylasimini
artirict yonde faaliyetler gostermelidir. Lider bilgi paylasimi igin yeni bakis agilari
gelistirmeli, bilgi paylagimini tesvik eden 6diil mekanizmalar1 olusturmali, bireylerin
kendisini bu konuda gelistirmesi i¢in imkanlar saglamali ve tiim bunlar1 uygulamaya
almalidir. Bu noktada etik liderlik bilgi paylasimin artirilmasi konusunda tesirli bir
liderlik modeli olarak goriilmektedir. Etik liderlik modelinin temel aldig1 adillik,
giivenirlilik, esit davranma, diiriist olmak gibi kavramlar bireyler ilizerinde pozitif
etkiler birakmakta ve netice olarak calisanlar bilgi paylasimi konusunda daha pozitif

davranislar gostermektedir.

Yapilan tiim literatiir ¢aligmalarina gore; etik liderlige ait sonuclarin bilgi paylasimin
temellerini olusturdugu goriilmiistiir. Bu miisterek durumlar; is tatmini, bireysel
yeterlilik, lidere duyulan giiven, calisanlarin isletmeden aldigi destek, motivasyon,
isletmeye olan baglilik ve sadakattir. Bu faktorler ele alindiginda literatiirde yeterli
bir iliski olmadig1 anlagilmistir. Etik liderlik ile bilgi paylasimi arasindaki iliskinin
birtakim teoriler ile incelenmedigi fark edilmistir. Bu teorileri rol-model teorisi,
karsiliklilik teorisi, sosyal O0grenme teorisi ve sosyal degisim teorisidir. Ayrica

kiiltiirel ve sosyal farklar da ele alinmamustir.

Bu caligmanin temel amaci etik liderlik davramisinin calisanlar {izerinde bilgi
paylasimina hangi yonde etki ettigini belirlemektir. Calismanin katilimcilari
Nevsehir Agiz ve Dis Sagligi Merkezi’nde calisan personellerden olusmaktadir.
Yapilan arastirma sonucunda etik liderlik ve bilgi paylasimi degiskenleri arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin neticesinde etik
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liderlik yaklagiminin bireyler i¢cin dogru olan1 gdstermek ve dogruyu yapmaya tesvik
etmek amacli oldugu gbézlenmistir. Bireylerin etik liderlik 6l¢eginde liderlerini, bilgi

paylagimi Olgeginde ¢alisma arkadaslarini degerlendirmeleri istenmistir.

Aragtirmanin anket caligmalar1 kisminda yasanan birtakim sikintilar nedeniyle
Nevsehir Agiz ve Dis Sagligi Merkezi calisanlarinin dlgeklerde yer alan ifadelere,
verilerin arastirmacilar disindaki bireylerle paylasilacag: diisiincesiyle objektif cevap
vermedigi disiiniilmektedir. Ayrica kurum yonetiminden ¢ekinen bazi personeller
ankete katilmak istemediklerini, islerini kaybedeceklerini ya da bir disiplin
sorusturmasi ile karsi karsiya kalma ihtimallerinin oldugunu diisiindiiklerini beyan
etmislerdir. Bu nedenle bazi birimlerdeki ¢alisanlarin isten uzaklastirilacaklarini
diistinmeleri nedeniyle biitiin ifadelere olumlu yanit verdikleri, olumsuz yanit
vermekten kacindiklart ongoriilmiistir. Bu nedenle katilimcilarin objektifliklerini
koruyamamasi nedeniyle olumlu yanitlar vermesinden dolay1 sonuglarin etkilendigi

de diistiniilmektedir.
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