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1. GIRIS

Kiresellgame olgusunun ortaya ¢ikmasiyla birlikte artan refaistamindasietmelerin bgarisi kalite, fiyat ve hiz gibi faktorlere
bagli olmaktadir. Bu imhaci rekabet ortaminda; steiilerine kaliteli, digik maliyetli iriin ve hizmetleri en hizli bigcimde,
yeterince citlilikte sunabilen gletmeler avantajli duruma gelmektedir.

Bu drgitsel etkinlik ve verimliin sadece yapi, sire¢ ve teknolojik yeniliklerlgsijelist yonetimden bgamak (izere tim
calsanlardan bgka bir ifadeyle insan unsurundan en veriggkilde yararlanmanin yollarini saptamaya ggaék, kalite odakl
Orgit kalturu olgturmak ve orgite takim ruhu kazandirmaklglaaabilir. Bu bglamda calanlarin tatmin edilmesigsletme
basarisi icin son derece 6nemli olmaktadir.

Isletmelerde gaanlarin tatmininin sganmasi konusu ile goudan sorumlu béliim insan kaynaklari departmanBlrnedenle
insan kaynaklari yoneticileri departmanin tigevlerinde § etigi kurallarina bgl kalmali ve bu kurallar ¢ercevesinde hareket
etmelidir.

Yoneticilerin, tutarli, tarafsiz ve gerceklere dayddugunu, bireylerin varlik ve bitinfiiine saygi gostergini herkes icin en iyi
olacak eylemlerin sedini ve eylemlerinde adaletsidik, tarafsizlik, duristlik, sorumluluk, saygiciklik, sevgi, demokrasi,
hoggori vb. gibi evrensel dgerleri temel almasini gkyan etik ilkeleri yol gosterici kabul egtni fark eden ggorenler
kendilerini giivende hissederlegten tatmin olma diizeyleri ve bunagheolarak da gletmeye balili g1 artar. Cakanlarin gten
tatmin olmalari performanslarina direkt etki edeadddayisiyla da gonilli ¢gahn personelle sietmelerin  performansi
yikselecektir. Bu hdamda, yoneticilerin insan kaynaklaglavlerinde etik davraslari ile 6rgutsel performans arasinda siki bir
bag oldugu dikiincesinden hareketle bu gatanin konusu belirlengtir. Bu calsmanin amacisi etigi, 6rgutsel performans
kavramlari ve insan kaynaklagl@vlerinde yoneticilerin etik davragiarinin érgitsel performansa etkisini incelemelsoauclar
degerlendirmektir.

2.1S ETiGi, ORGUTSEL PERFORMANS KAVRAMLARI VE ARALARINDAK i iLiSKIiLER
Bu bdlimdesg etigi ve orgltsel performans kavramlarina yer verileégektigi ile 6rgltsel performans gkileri incelenecektir.
2.11Js Etigi Kavrami

Etik, Yunanca, ethos ( tore, gelenek, gorenekkatlk ) sdzcgiinden turetilmitir. Yunanca da ethos insanlarinsgeliklar yer
ile gelenek, gorenek, gkanlik ve bir kiinin yaratilg 6z nitelikleri gibi anlamlar tamaktadir ( Ay, 2005: 33).

Etik, bir birey veya gurubun eylemlerini yénetmeukim olan ahlaki dger ve ilkelerdir (Churchill ve Peter, 1995: 72).

Is etigi ise kisacasi diinyasinda kabul gérmidogru ve yanly davrang kurallari olarak tanmimlanabilir ve biitiinskilerde
durustlik, guven, saygl ve hakca davranmay ifadeletedir ( Mc.Hugh, 1992:11).

Is etigi, genel ahlaktan farkli olmayan, genel ahlakihayatina adapte edilmesidir (Frederick v.d., 18881 etigi, diiriistliik
ve dgruluk Gizerine kuruludur ve toplumun beklentilerindzdil rekabete, reklamciliktan halklasiilere, sosyal sorumluluktan
tiketicinin b&msizligina kadar ¢ok farkli boyutlari bulunmaktadir (Tutdr, 2003: 148).

Is etigi, uygulamali bir ahlak bilgisidir ves ihayatinda karlasilan tiim ahlaki sorunlari inceler. Bu sorunlar;igatlar arasinda,
calsanlarla yoneticiler arasindaletme ve gletmeyle algveriste bulunanlar ya daletmeyle cevresel faktorler arasinda olabilir
(Savran, 2007: 34).
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2.2. Orgiitsel Performans Kavrami

ik olarak 1950’li yillarda tariimaya balayan érgiitsel performans Georgopoulos ve Tannenliatafindan “belirli kaynak ve
araclara sahip orgitlerin bunlari uygun kapasitéyldanarak ve caanlarina ek yiik yuklemeden amaglarini gerggkiae
derecesi” olarak tanimlangtur (Uzun, 2007: 93; Georgopoulos ve Tannenbaurby1935).

Orgiitsel performans, organizasyonel hedeflerinyalcamaclarin ve sorumluluklarin gercegtidimesidir. Organizasyonel yapl,
bilgi dizeyi, stratejisi, insan gndaki bitin unsurlar 6rgutsel performansin belficisidir. Orgiitsel performans tim bu
faktorlerin entegrasyonu ve etkilmi sonucunda okmaktadir. Tum bu faktérlerin yaninda 6rgutsel perfansin asil
belirleyicisi insan kayngadir. insan kayngina odaklanmasi bir organizasyona rakipleri arasiihemli bir avantaj
saglamaktadir.insan kaynginin orgiitsel performansin arttirimasinda rekaati olarak kullanilmasi davranyonetiminin
yeni bir boyutudur (Aydgan, 2006: 337).

Literatiirde orgitsel performansi agiklayan ¢ pekpbulunmaktadir. Bunlardan ilki hedef yaklaidir. Bu yaklaima gére
performanssletmelerin tanimlanabilir nihai hedeflere (goal&smasidir.ikinci yaklasim ise sistem yakamidir. Bu yaklaim,
cevre ile gletme arasindaki gki Uzerinde durmaktadir. Buna gore performans kitdegerli kaynaklari koruma ve wma
yetengi olarak gorilmektedir. Uglincti yaklan ise siire¢ yakfamidir. Bu yaklaimi ise performansisletme calsanlarinin
davranglari acisindan tanimlamaktadir. Sire¢ acisindadonpeans belirli ciktilar alabilmek amaciyla girelil ¢iktiya
dondstirme demektir (Apaydin, 2007: 154).

Isletmeler “daha iyi” olup olmadiklarini ancak gegmerformanslarini gerlendirerek sinayabilirler; ayni zamanda gelecekte
“daha iyi” olmayi amaclayanslietmelerin, firmanin bitiiniine yonelik performansiéferi olmak zorundadir. Ber yandan,
isletmenin temel amaclari (misyon, kurglya da varolma nedeni) ile stratejik plan ve pkéitarin gercekigirebilmesi de genel
olarak gletmenin performansinin belirlenmesiylglkiiidir (Elibol, 2009: 156).

Orgiitsel performansin 6negi amag gruplari altinda toplanabilir (Ozen, 2008:34

Stratejik amag: Performansi 6lcmek ve rakiplerimklamak

Taktik amac: Performansilétme diizeyinde dlgme ve ggiime

Planlama amaci: Gili girdilerin ya da ayni girdinin désik oranlarda kullanimiyla géreceli yararin éastiriimasi
ic yonetim amaglarisci-isveren ilskilerini diizenleme, ¢caima hayatini diizenleme

2.3.Insan Kaynaklarifslevlerinde Yoneticilerin Etik Davranglari ile Orgiitsel Performans Arasindakdli ski

GunUmuz dunyasindaglétmeler biyilk bir rekabet ortaminda faaliyetlersiirdiirmek durumundalar. Bu rekabet ortaminda
basariyla ayakta kalabilmek igin sadece gugli sermggterli olmamakta ayni zamanda bu sermayeyi yoretsk ve
gelistirebilecek gucli yoneticiler de gerekmektedir.

Yoneticinin rolu gletmeye yonelik meydan okumalara qaigletmenin refahi icin belirsizlik kallari altinda ¢6zim Onerileri
tasarlamaktir. Amagsletmenin ygagamina yonelik olumsuz davralara kasi isletmenin devamini ggamaktir ve bu amacin
gerceklstirilip gerceklatiriimedigi isletmenin sghg ile deserlendirilecektir. Yoneticinin gdrevi bazi ¢ok onkramaclari
rasyonel olarak takip etmekten ziyade 6nce bir lgurdaha sonra @ér gurubu tatmin eden bir politikaci tarziyla prbleri
zamaninda ¢dzmektir. Yarsiétme icerisindeki farkl gruplarin isteklerini kdamaktir (Yuce, 2010, s. 5).

Bu nedenle yoneticiler 6rgutin amaclarina en Useydiz ulamasini sglarken calganlarin da tatmin olmalarini ve motive
edilmelerini sglamalidirlar. Bu noktadénsan Kaynaklari Yonetiminin 6nemi ortaya ¢ikmaktabhsan kaynaklari yonetiminde
dogru uygulamalar ile cajanlarin amaglaryla 6rgiut amaclarinin uywntdmasi ve bdylece c¢ahnlarin 6rgit amaclari
dogrultusunda faaliyetleri stirdlriirken hem kendilexirhde 6rgut igin yarar ortaya koymalarglsair.

Insan kaynaklari yonetimiiKY) eleman gereksiniminin belirlenmesi, eleman i&min yapiimasi ve uygun elemanlarin
segilerek gletme kuilturine ajtirlmasindan, ggérenlerin motivasyonu, performans gddendirmesi, ¢cagmalarin ¢dzim,
bireylerle gruplar arasi ilgimin sglanmasi, ydnetim ve organizasyonun gelimesi, yeniden yapilanma ikliminin
olusturulmasi, biz duygusunun ggliilmesi, calsanlarin gitiimesi ve gelstiriimesine kadar birgcok uygulamayi kapsamaktadir
(Findikel, 2000, s. 13).

IKY ile ilgili tiim islevlerin amaci, sletmenin faaliyette bulundw is alaninda, rekabet Ustiglini temin etmek ve yaminin
daha iyi bir konumda strdirilebilmesingiamaktir. Bu durumun bir sonucu olarak, secilen kusal stratejilere uygun olan bir
insan kaynginin bulunmasi ve ayni zamanda, yonetimin rekabsttgitejileri acisindan dagucunin, maliyet lidergi ve
farklilastirmay! uygulayabilecek nitelikte olmasi gerekmelikteYeni uriinleri ve teknolojileri yaratabilecele \kullanabilecek,
yeni pazarlarda uyumlu olarak rekabet edebilecékiiime ve gefimeyi bgarabilecek ve tum bylevleri birbirleri ile uyumlu
olarak yapabileceksgiiciini §letmeye kazandirmak ve verimli olarak kullanmak @itiziin en énemli konularindandir. Bu
nedenle geleneksel roliniin étesind€y’nin stratejik bir rolii de vardir (Ulgen ve Mirz&004, s. 295).

Yoneticiler calsanlarin amagclar ile orgit amaglarini uyushiarken etik kurallar cercevesinde hareket etmeymen
gostermelidirler. Etik dgerler kendini tim insan kaynaklari uygulamalarigdatermelidir. Etik dgerlere bglili g1 sadece sozle
ifade etmek yeterli dgldir (Pardue, 2002, s. 36-37).

Isletmelerde etik sorunlar insan kaynaklari yonetlmilgili konularda sikca ortaya ¢ikmaktadir. Ogire esit calisma olanaklar
sirketin eleman se¢me kararlarinda adil ve durtstggulaniyor mu? Bir grup icindeki bir birime ikrangiyvererek dier
birimleri g6z ardi etmek etik midir? Terfi ve O6défidirme sistemlerinin tek bir yetkilinin tekelinderakilmasi dgru bir
uygulama midir? Yillardir yapilan ¢gdn anketlerinden elde edilen bilgiler gosteriyor ¢alsanlarin buyik ¢gunlugu bir
organizasyondaki statlleri ve ngkmn ile performans deerleri arasinda bir gki géremiyor. Bu bglamda organizasyonlar,
¢alsanlarin glivenini ve istikrarini garanti altina alatek icin yonetim felsefesi, tarz ve temelgéeler sistemini mikemmel bir
sekilde gbzden gecirmek durumundadir (Bratton ve G200, s. 26).
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Yoneticilerin se almada cinsiyet, irk, ézirlilik, mahkumiyet vesgesyal sinif farki gézetmeksizin herkesé gans vermeleri
etik davrangin gereidir.

Ayrica yoneticilerin §letmede olgan agik pozisyonlar igin 6zellikle terfilerde etkan, i¢ kayngi kullaniimasidir. Bu durum
personel agisindan bir motivasyon unsuru olacakrsonelin i¢ kaynaktan @anmasi; moralin yukselmesini, ganlarin
orgute bglanmasini, yeteneklerin daha iyiggelendiriimesini, iyi performansin geik edilmesini ve ylkselmelerin daha etkili
olmasini sglar. Isletmeye personelin glkaynaktan sganmasi ise;sletmeye taze kan ve yeni bir balagisi getirir ve gtim
maliyetlerinin azalmasi ydnunde katkilagka. Fakat uygun olmayan giierin secilmesi, gletme icindeki adaylarin moralinin
bozulmasina, zaman ve parasal kayiplarin artmasden olabilir.

Kariyer yonetimi ile insan kaynaklarini etkili venmli sekilde kullanabilmek, insan kaynaklarirgimdiki ve gelecektekisier
icin ihtiya¢c duyulan beceri ve nitelikleri tanimataa yardimci olmak ve yiikselme gereksinmeleriatmtn edilmesi, personelin
is bagarisini, § tatminini, 6érgute vese baliligini arttirmak, bireylere ihtiya¢ duyduklari cestatlirmeyi ve rehberdi vermek,
yeni kariyer yollari gefitirmek de insan kaynaklari ydneticilerinin etik dawslarindandir. Boylece personel kendi kariyer
planlamasini yaparken daha gergekci olacak, guddédnve buna Igh olarak oOrgltte tutulmasi kolawacaktir. Cunku
calisanlar, kendilerine kisel ilgi gosterenirketlere sadik davranmaygikmlidirler (Gimus, 2005, s. 77).

Yoneticiler, ¢alsanlarinin iyi performanslarini onlari dverek édide@meli, kétl performanslarini ise cezalandirmali&akat
bunu yaparken abartmamaldirlar. Cgime etise dayali davragi sergileyen caganlar airi  abartiimadan 6vilmeli,
oddllendirilmelidir. Yoneticilerin yapmamalari géen bazi 6nemli hatalar vardir. Bunlardan biri gallarinin digik
performanslarini Gnemsememeleri, bu yiizden de @k olumlu davrans sergilemeleridir. Orngn bir Gretim yoneticisi etik
disi davranan bir ¢cadanini iyi bir 6rnek gibi gosterebilir. Bu da gegcbilen diger calsanlarin performanslarini ve yoneticilerine
olan guvenlerini olumsuz etkiler. Bir gir yanlg davrangl da yapilan énemli bir hatay bilive bunu ¢cok énemseglihalde
cezalandirmamaktir. Bu durumdaehi calsanlardaglerini yaparken ayni 6zensigligosterebilirler (Tutan, 2006, s. 41).

Yoneticinin otoriter tarzi, hatalar tizerine odaktes! gibi olumsuz tutumugia derecede suregler ve sonuclara odaklanma gibi
tutarsiz davragi giclendirme konusu ic¢in etik gdir. Yoneticiler ¢cakanin giic kazanmasina izin verip bunun igin gerekli
organizasyonel dsikligi saglama yolunda adimlar atarsa gahi giclendirmenin alt yapisi gluw. Bunu godren ¢ajan da
olumlu tutum ve davragiigine girer, organizasyonun amaglari ve beklentilegrultusunda hareket eder.

Isgorenler ve aileleri igin uygun bir yam sglayarak ggorenlerin cikarini yilkseltip ayni zamanduaerenlerin gikarlarini da
koruyacak adil bir denge @amaya yonelik bir tcret politikasi Ucretin adilhi ortaya koyacaktir. Yoneticiler Ucretleri
belirlerken, gerek bireysel soziaelerde, gerekse toply $6zlemesi gorgmelerinde hile, baski, zorlama, tehdit ve aldatihé g
etik-disi davranglara yonelmemelidir§imsek, 1999, s. 70).

Ucret yonetiminde etik kurallara uyularajgérenleredlerinin gereklerine gore 6deme yapgohda, 6rgiit icindeki haksizliklarin
onune gegilir, Ucretlerin belirlenmesinde dznelrdawma olasiliklar en aza indirilirg slrecleri ve terfi hatlar uygun bigimde
olusturulur ve ggdrenlerin daha verimli ¢alnasi vegini daha istekli yapmasi gkanir.

Tum calsanlarin bedensel, ruhsal ve toplumsatlikave refahlarinin en Ust duzeye yikseltiimesibee durumun korunmasi;
isyeri kosullarinin, gcevrenin ve Uretilen mallarin getjfdéasliga aykir sonuglarin ortadan kaldiriimasi, gatlar yaralanmalara
ve kazalara maruz birakacak risk faktérlerinin data kaldiriimasi, yine ¢ahnlarin bedensel ve ruhsal 6zelliklere uygslere
yerlestiriimesi ve sonug olaraksgilerin bedensel ve ruhsal gereksinmelerine uygurisbortami yaratiimasi yoneticilerin etik
davranglarinin gergidir.

Orgiit icinde lider durumda olanskiveya Kkiler érgiit tyelerine kar disiplini sglayici 6nlemler almalidir. Bireyler sosyal
cikarlarl ya fark etmez yada isteksizce fark e@&mki sosyal ¢ikarlar onwahsi ¢ikarlarinin dindadir. Disiplin bireye sosyal
olma bilincini sglayan kurallardan okur ve sosyal sistemin devam ve bekasi icin kagcamti. Ancak kurallar sosyal amaglara
ulasmak icin yapilacaksleri gostermelidir. Aksi halde bireyin topluma kadirenmesinin éniine gecilemdzgeverglu, 2001, s.
55).

Yoénetimde olumlu insan ikilerinin kurulmasi, bir yandan, sunulan hizmetikile ve verimli bir sekilde sunulmasini ve bir
manevi tatmin sganmasini, bir dier yandan da ¢ghnlarin memnuniyetini icermektedir. Bu ghaltuda, ydnetimde sevgi,
saygl, hegoru gibi temel insani derlerle hareket edilerek, hizmet eden ile alaniadzki kagilikli iyi niyeti esas alarak ve
insan haklarina saygl duyarak, hizmetlerin sunuagilasmali ve herhangi bir hata veya kusur halindeazarkisa sirede
tazmini sglanmahdir ( Cevik, 2006, s. 28).

Yoneticilerin kgorenleri din, dil, politik inang, etnik kdken vensiyete dayall olarak ayrima tabi tutmalari etigidan

savunulamaz. Yoneticisgorenlerle ilgkilerinde yansiz davranmak zorundadir. Ozelliklgasal tarafsizlik, yoneticinin en
onemli sorumluluklarindan biridir. Yoneticinin amtina tarafli davranmasi yiiziindegdrenler Ustlerine kar kapali bir tavir

icine girerler ve daha da dnemlisi adalet ve gidhygularinin zedelenmesine yol acar G\2008, s. 80).

Yoneticilerin, kgorenlere dgiincelerini 6zgirce agiklayabilmeleri i¢in uygun aont yaratmasi, sgorenlere kan etik
sorumlul@gudur. Aksi takdirde, icinde bulunduklarn duyguddatin dolay! kendilerine vesletmeye zarar verebilecek etiksdi
bazi davranlara yonelebilirler (Atg, 2008, s. 77).

Isletmenin cakanlar ile yoneticilerinin ifkisinde etgin onemi biyiiktir. Bir organizasyonun yoneticilegnkli calsanlarini

distinup korursa, cajanlar da bu organizasyon icin daha etkin sgalklar, sletmeye sadik kalarak, verimfii ve kaliteyi

172). Calsanlar arasindaki ilegim, gliven, dayagma ve takim ruhu guglenecektir. Takim gaasinin etkingi, organizasyonel
performansin ve genel motivasyonun yukselmesiglagacaktir (Nalbant, 2005, s. 197).

Calsanlarin gletmede gereksinmelerinin kadanmasi, bilgili kilinmalari, degerlerini ve kte insiyatiflerini kullanmalar
sazlanabiliyorsa cabanlar, gletmeye faydall hale geliSahan, 2006).
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Calisanlarin yonetici davraglarini adil olarak algilamalari pozitif davratara yol acar, ¢ajanlarin kendilerini 6rgutiin gerli
ve saygin lyeleri olarak hissetmelerini, gal arkadglari ve yoneticileriyle uyumlu ve giivene dayalgkller gelistirmelerini
sglarken, adaletsizlikler orgutlerin amaglarina sobasini zorlgtiran hirsizlik, saldirganhk gibi olumsuz davrgama yol
acmaktadir (Beugre, 2002, s. 1092).

Insan Kaynaklari Yonetiminin tinslévierinde yoneticilerin etik davranmalari halingalisma ygam kalitesi yakalanrgi
demektir. Cakma yaaminin kalitesigletmede 6rgut ¢alanlari ile ilgili Ucret, fiziksel cagima kaullari, 6rgit kiltard, liderlik,
isbirligi, iletisim, bilgi ve beceri geftirme, isle bltiinlame, taninma, takdir, sorun ¢b6zme, karar alma, ydeekatiima gibi
sistem olgularinin diizeyini belirleyen, gahlarin ¢gayma ygaminin bu yonlerine kear disiince ve davraglarini gésteren bir
boyuttur.Isletmelerin cayma yaaminin kalitesi ile ilgili bgarimlari da toplamsietme performansinin énemli bir gostergesidir
(Ozen, 2008, s. 38).

Calisanlarin drgutin hedef ve amaglarinasmak icin ¢caba harcamalarinigiamak ve bu amaclarla bitigfeeleri icin onlara
bu olanaklari sdamak gerekir (parasal/parasal olmayan 6zendiridileksel ortamin iyilgtirilmesi, Ucretler, § zenginlgtirme,

grup calsmalari, esnek caima, katihmcilik, kalite kontrol ¢cemberleri, dnesistemleri vb.). Bu uygulamalar c¢gnlarin
beklentilerine cevap veriyorsalétme performansi da dolayh olarak etkileneceliietmelerin cayma ygaminin kalitesi ile
ilgili basarimlari da toplamslietme performansinin 6nemli bir gostergesidir (Al403, s. 5).

3. ARASTIRMANIN YONTEM i

zmir ilinde faaliyet gésteren bankabelerinin yoneticilerinin insan kaynaklaglevlerindeki davraiarinin i etigi kapsaminda
degerlendirilmesi ve bu durumun drgiitsel performart&&simin analiz edilmesi icin bir anket formu hdammstir. Anket formu
hazirlanirken daha 6nce yapilan galalarin, ortaya koymak isteniz calsmaya uygun olan anket sorulari temel aligimi
(Savran, 2007; Erdil vd., 2004; Satuk, 2006; G§raiD05; Orendirek, 2006; Eken, 2007; Kok, 2006; I§;e2D06).

Anket izmir ilindeki bankasubelerinin miidirlerine uygulangtir. Anketimize toplam 60 ki katilmistir. Anketi uyguladgimiz
mudurlerin ¢aktiklar bankasubelerinin 32'si Konak, 10'u Karyaka, 12'si Bornova, 3'U Buca, 3'U de Balgova ikrahde
bulunmakla birlikte bu 6Qube, érneklemin tamaminin %10’unu gillwrmaktadir.

Anket 3 bélimden okmustur. Birinci bélim ya, cinsiyet, gitim durumu, § yasamindaki toplam cajma siresi ve mevcug i
yerindeki toplam ¢agma siiresi gibi demografik bilgilere yoneliktir. Bélimdeki sorular ankete katilan yoneticileri denadidgr

olarak dgerlendirmeyi amaclamaktadikinci béliimde 8 sorudan alan deerlendirme 6lggi ile yoneticilerin insan kaynaklar
islevlerinde etik sorumluluklarinin yerine getirilnekerecelerinin dlgiilmesi, tGglinct bolimde ise drditseformansin yine 9
degerlendirme 6lcgi ile dlgtimesi hedeflengtir.

Yapilan ankette ikinci bélimden flayarak sonuna kadar her bir sorudalibderecelendirme kullanilngtir. Buna goére ankette
kullanilan derecelendirmenin anlagdyledir: 1. Kesinlikle Katilmiyorum, 2. Katiimiyom, 3. Kararsizim, 4. Katiliyorum, 5.
Tamamen Katiliyorum. Elde edilen demografik bulgudrekans dgerleri ve % oranlari ayri ayri tablolarda veritin

Arastirmada uygulanan anket Uzerinde givenilirlik anigfapiimstir. Guvenilirlik analizi sonucu elde edilen bilgil sagidaki
tabloda gosterilngtir. Bu sonugclara gére anket givenilir bulungtouw.

Tablo 1. Anket Sorularinin Givenilirlik Anali zi

Anketin Anketteki Guvenilirlik Cronbach * o' 'nin | **Aciklama
Bolumleri Baslangic Analizi Sonrasi | Alpha (a) degeri

Soru Sayisi | Soru Sayisi
insan 7 7 0,522 0,55a< Giivenilir
Kaynaklar 0,6
Yonetimi
Orgiiysel 8 8 0,574 0,5<a< Guvenilir
Performans 0,6

**  Kaynak: Akgll, Aziz ve Cevik, Osman (200®tatistiksel Analiz Teknikleri: SPSS'te isletme Y®énetimi
Uygulamalari, Ankara, s. 435-436

4. VERILERIN ANAL izi

Izmir ilindeki bankasube yoneticilerine uygulanan anketin; yoneticileztik davrarglarini ve érgiitsel performansi tespit etmeyi
hedefleyen ikinci ve Uglincti béliminde hazirlanamlao dgrultusunda olgturulan hipotezleri test etmek icin; SPSS 16.0
programinda korelasyon, regresyon ve t-testi aealiaygulanarak bulgular yoruma hazir hale getirtir.

5. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DE GERLENDIRILMES]

Arastirmaya katilan bankaube yoneticilerinin demografik 6zelliklerine siiin bilgiler ve hipotezlerin test edilmesi sonucu
ortaya ¢ikan bulgularsagida verilmitir.

5.1. Ydneticilerin Demografik Ozelliklerindliskin Bulgular

Ankete katilan banka mudurlerinin syacinsiyet, gitim durumu, § yasamindaki toplam calma siresi ve mevcug yerindeki
toplam calgma siresi gibi demografik ozellikler frekans anakamllanilarak test edilngtir. Demografik 6zelliklere ikkin
bulgular gagidaki tablolarda gdsterilrytir.
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Tablo 2. Ankete Katilanlarin Yg@Araliklarina Gére Dailimi

Yas Arali I Frekans %
18-25 - -
26-32 15 25
33-42 33 55
43-50 12 20

51 ve Uzeri - -

Toplam 60 100

Tablo 2.'de goruldgl gibi ankete katilan bankabe mudurlerinin blyik bir kismi 33-42sygrubu (% 55) dahilindedir. 18-25
yas ile 51 ve Uizeri yagrubu dahilinde kimse bulunmamaktadir. Anketel&atmudurlerin kalan gruplarini ise 26-32 ¥&b 25)

ve 43-50 ya (% 20) gruplari olgturmaktadir.

Tablo 3.Ankete Katilanlarin Cinsiyetlerine Goére fami

Cinsiyet Frekans %
Kadin 25 41,7
Erkek 35 58,3

Toplam 60 100

Ankete Katilan mudirlerin @gunlugunu % 58,3 ile erkekler ofturmaktadir. Kadin middrlerin orani ise % 41,7'dir

Tablo 4 Ankete Katilanlarin Eitim Durumuna Gore Dalimlari

Egitim Durumu Frekans %
Lise - -
Universite 55 91,7
Lisansusti 5 8,3
Doktora - -
Toplam 60 100

Ankete katilan muddrlerin biyik gonlugunu % 91,7 ile Universite mezunlari giurmaktadir. Daha sonra % 8,3 gibi kiicuk bir
oranla lisansustl mezunlari gelmektedir. Lise maatndoktora derecesine sahip bagikdae miudurd bulunmamaktadir.

Tablo 5.Ankete Katilanlarin Toplam Cama Yilina Gére Dailimi

Toplam Calisma Yil Frekans %
1'den az - -
1-5 - -
6-10 24 40
11-20 24 40
21 ve Uzeri 12 20
Toplam 60 100

Ankete katilan muddurlerin, toplam ¢aha yili olarak dgerlendirildiginde % 40’1 6-10 yil, % 40" 11-20 yil, % 10'u i€ ve

Uzeri yil grubundadir. 1'den az ve 1-5 yil grubukéase bulunmamaktadir.

Tablo 6.Ankete Katilanlarin Mevcus Yerinde Cakma Yilina Goére Dailimi

Calisma Yih Frekans %
1'den az - -
1-3 20 33,3
4-6 24 40
7-9 4 6,7
10 ve Uzeri 12 20
Toplam 60 100

Anketimize katilan mudurlerigu anki § yerinde ¢calima yilina gére dalimina baktgimizda % 33,3’ 1-3, % 40" 4-6, % 6,7'si
7-9 ve %20’si 10 ve Uzeri y1l grubuna dahildit anki k yerinde 1 yildan az siredir galn mudir bulunmamaktadir.

5.2. Hipotezlerdliskin Bulgular

Hipotezlere ilgkin bulgular @agida tablolarla ve sonuclarin gexlendirilmesi ile belirtiimektedir.

H,: Calsanlarin performansa gore terfi etmeleri ile drgipgeformans arasinda birgki vardir.

Tablo 7. H, Hipotezine Ait Korelasyon Analizi Ozet Tablosu

Degiskenler A.O. S.S. 1.r 2.1 Sig.
1.Perf. Gore Terfi 4,08 82 1 ,000
2.0rg. Perf. 4,10 17 0,798** 1

A.O:Aritmetik Ortalama, S.S: Standart Sapma, r:Kasgon Katsayisi

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir(.05)

Tablo 7.'de goruldgi gibi calsanlarin performansa gore terfi etmeleri ile orglifserformans arasinda pozitif ydnde ve
mukemmele yakin bir gki vardir ve bu ilgki istatistiksel agidan anlamhdir (r=0,798, p=,R00

H,: Yoneticilerin etik davranlari ile érgitsel performans arasinda bikilivardir.

64



Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi / Dumlupinar University Journal of Social Sciences
43. Say1 Ocak 2015 / Number 43 January 2015

Tablo 8. H, Hipotezine Ait Korelasyon Analizi Ozet Tablosu

Degiskenler A.O. S.S. 1.r 2.1 Sig.
1.Etik Yonetim 3,94 43 1 ,000
2.0rglitsel Performans 4,10 17 0,803*

A.O:Aritmetik Ortalama, S.S: Standart Sapma, r:Kasgon Katsayisi
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir(.05)

Tablo 8'de goruldgu gibi yoneticilerin etik davraglari ile 6rgltsel performans arasinda pozitif ydmdemikemmele yakin bir
iliski vardir ve bu ilgki istatistiksel agidan anlamlidir (r=0,803, p=,D00

Hs :Y&neticilerin etik davranlari 6rgutsel performansi etkilemektedir.

Tablo 9. HgHipotezine Ait Regresyon Analizi Sonug Tablosu

Bagimsiz D&isken Beta t t dggerinin anlamlilik dizeyi
Yoneticilerin Etik Dav. ,326 10,264 ,000
R? F F deserinin anlamlilik diizeyi
,645 105,349 ,000

Yukaridaki tabloda yapilan regresyon analizininwsgari gosterilmitir. Regresyon analizinde @ansiz dgiskenlerin, bgh
desiskenleri ne kadar etkilegi incelenmektedir. Tablodaki F geri, modelin anlamliiini gésteren bir dgrdir ve tabloda da
goruldigli Uzere yoneticilerin insan kaynaklaglevlerinde etik davranmalarinin 6rgitsel performamerindeki etkisi 0,01
seviyesinde anlamhdir (F=105,349 ve p=,000§.dgeri ise (belirlilik veya tanimlayicilik katsayispagimli desiskendeki
degisimin, bazimsiz dgiskenler tarafindan ne kadar tanimlanalgici gosteren bir olgudir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda kamli desisken olan orgiitsel performanstaki gilgnenin % 64,5'i (R =,645) yoneticilerin insan kaynaklari
islevlerinde etik davraglar desiskeni ile agiklanmaktadir.

H,: Yoneticilerin etik davraslari cinsiyet faktériinden etkilenmektedir.

Tablo 10. Yéneticilerin Cinsiyeti ve Etik Davraglari Arasindakiliski Icin T-Testi Sonucu

Cinsiyet N A.O. S.S. t p (Sig.)
Kadin 25 4,07 ,42 1,93 ,496
Erkek 35 3,85 41

Toplam 60

p= 0,496 dgeri > 0,05'den buyik bir derdir. % 95 anlamlihk diizeyine gore, kadin ve &rk@neticiler arasinda insan
kaynaklari §levlerinde etik davranma anlaminda bir fark yokfisr1,93, p=,496). Yani yoneticilerin etik davrglar cinsiyet
faktoriinden etkilenmemektedir. Bu durumdg kpotezimiz reddedilmektedir.

6. SONUC VE ONERILER

Yoneticilerin etik davraslari ile orgltsel performans arasindakikilyi degerlendirmeye yonelik yapilan gtamadan elde
edilen bulgulara gore;

Bankasube yoneticilerinin ¢gunlugunun (%75) yglari 33-50 ya aralginda ygunlasmakta, sayilar birbirine yakin olsa da
¢cogunlugu (%58,3'U) erkeklerden ojmaktadir. Eitim dizeyleri itibariyla, lisans diizeyindgigme sahip olanlarin gaunlukta
oldugu (%91,7) saptanstir. Bu bulgulardan hareketle, yonetici olarak, kdahn ve lisansistiggimli insanlarin ¢ok dgtik
oranda oldgu anlgilmaktadir. Bu nedenle, lisansistgrénim gérmi olanlar ile, dinamik ydneticiler edinilmesi iciregclerin
ve say olarak yonetimde geri kalnkadin ¢akanlarinsube yoneticilgine 6zendirilmesi ve desteklenmesine ydnelik paditr
6nem arz etmektedir.

Bankasube yoneticilerininrsu anda cagtiklar isletmede ¢akma yillarina gore dalimina bakildginda anketimize katilasube
muddrlerinin buylk ¢gunlugunun (% 73,3'Uku anki § yerinde ¢alma yili 1-6 yil araiiinda ygunlasmaktadir. Bu bulgudan
hareketle bu sietmelerin nitelikli c¢alsani elinde tutma becerisinin gik dizeyde oldgu sdylenebilir. Bu nedenle bu
isletmelerin, drgitsel performansin énemli bir gégtsi olan ¢abma yaam Kkalitesinin yakalanabilmesi i¢in insan kaynaklar
islevlerinde etik dgerlere daha fazla 6nem vermeleri gerg@ldbylenebilir.

Calisanlarin performansa gére terfi etmeleri ile érgipgeformans arasinda pozitif yonde ve miukemmelenyhir iliski oldugu
gorulmitir. Calsanlarin performansa gore terfi ettirilmesi halingem o i yapabilecek nitelikte ve ylksek performansla
calisan personelden faydalanignolacak hem de emmin kasiligini aldgini géren cakanin tatmini sglanms olacaktir.
Calisanlarin 6rgitiin hedef ve amaclarinasmiak igin ¢aba harcamalarina yonlendirebilmek veatmagclarla butiinkgnelerini
gerceklatirebilmek icin onlara bazi olanaklarigamak gerekir. Literatiirdeki bu bilgilerigiginda tatmin diizeyi yiiksek olan
calsanlarin gletme hedef ve amaclarini gercekienek icin yuksek diizeyde performans gdsterecgkimun da orgutsel
performansi olumlu etkileyegesdylenebilir.

Yapilan regresyon ve korelasyon analizi sonuclagdre, yoneticilerin etik davragiar ile 6rgutsel performans arasinda pozitif
yonde ve mikemmele yakin birgkinin oldugu ve 6rgitsel performanstakiglgmenin %64,5'inin yoneticilerin insan kaynaklar
islevlerinde etik davraglari desiskeni ile agiklandii gérilmistir. Zaten literatiire gére de, galnlarin yonetici davraglarinda
standartlgl algilamalari onlarin sietme icinde her konuda uyumlu davrdanr sergilemelerine, sietme amaglariyla
butinlemelerine ve bu amaglari gercejtlemek igin yiksek performans sergilemelerine nedseacaktir. Bu da o6rgit
performansina olumlu olarak yansiyacaktir.

Isletme yoneticilerinin cinsiyetinin yani kadin veyakek olmasinin insan kaynaklagleivierinde etik davraslar (izerinde
herhangi bir etkisi yoktur. Kadin ve erkeklgrretigi konusunda farkli diiinmemektedirler.
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Izmir ilinde faaliyet gosteren bankabeleri yoneticilerinin adil licretlendirme ¢ta olmak lizere, ghkli ve givenli calsma
ortami yaratma, c¢alnlarina kariyer geitirme ve gitim olanaklari yaratma, performansa gore terfi emibi insan kaynaklar
islevlerinde yeterince etik davrandiklari tespit sugtir. Ayrica aratirmaya katilan bankgubelerinin 6rgitsel performanslari da
yeterince yuksektir.

Bununla birlikte, bu cagmaizmirde faaliyet gosteren bankabelerinden 60 tanesingube mudiirlerinde ve sinirh bir gtama
grubu Uzerinde yapiltir. Bundan sonra yapilacak benzer gahlarin geni bir 6rneklem grubu ile yapiimasi dahalddi ve
detayll sonuclara wdmasini sglayacaktir. Ayrica orgutsel performansa etki edeged faktorlerin neler oldgu ve bu
faktérlerin drgitsel performansi hangi oranda etkileri aragtirilabilir.

KAYNAKCA
AKAL, Zuhal, (2003),Performans Kavramlari ve Performans Y&netimi, MPM Yayinlari, Ankara.
AKAT, ilter, BUDAK, Giilay, BUDAK, Géniil, (1999)isletme Y&netimi, Barg Yayinlari,izmir.

APAYDIN, Fahri, (2007), “Orgutlerde Kurumsagima ve Adaptif Yeteneklerin Pazarlama Eylemleriné€vgiitsel Performansa
Etkileri”, Doktora Tezi, Gebze Ylksek Teknoloji Enstitiisi SBEKocaeli.

ATES, Alev, (2008), “Otelisletmelerinde Yoneticileriris Etigine Yaklgimlari ve izmir flindeki Dort ve Bg Yildizli Otel
Isletmelerinde Bir Uygulama®iiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Binler Enstitiisii, izmir.

AY, Canan, (2005),isletmelerde Etiksel Karar Almada Kiltiriin Rol@glal Bayar Universitesiiktisadi ve idari Bilimler
Dergisi, Cilt:12, Sayi:2, Manisa, s:31-52.

AYDOGAN, Akide (2006), “Profesyonel gtimin Bireysel ve Orgiitsel Performansin Yukseltisive Katkis!”,Yiiksek Lisans
Tezi, Ege Universitesi SBEizmir.

AYDOGAN, Akide (2006), “Profesyonel gtimin Bireysel ve Orgiitsel Performansin Yukseltisine Katkisi”,Yiksek Lisans
Tezi, Ege Universitesi SBEizmir.

AYKAC, Burhan ve OZER, M. Akif, (2006), “Toplam Kalitétnetiminin Kamu Kurulglarinda Uygulanmasi: Sorunlar ve Yeni
Arayislar’, Gazi Universitesiiktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:8, Sayi:3, Ankara.

BEUGRE, Constant D., (2002), ‘Understanding Orgarizeti Justice and Its Impact on Managing Employdes:African
Perspective'The International Journal of Human Resource Managemst, 13:7 November, 1091-1104.

BOLAT, Tamer, (2000)Toplam Kalite Yénetimi:Konaklama Isletmelerinde Uygulanmas) Beta Yayinlarijstanbul.
BRATTON, Jhon, Jeffry GOLD, (2000l{juman Resource ManagementTheory and Practice, Second Edition, Macmillan.
CHURCHILL, Gilbert A. ve PETER, J. Paul, (1998)arketing: Crating Value for Customers, Austen Press, Vurr Ridge.

CABUK, Serap,SENGUL, Seda, (2005),i¢letme Yoneticilerinin Mesleki Dgerlerinin ve Demografik Ozelliklerinifisletme
Etigi Uzerindeki Etkisi: Tirkiye’de Buyuk Olcekli Sanayiletmeleri Uzerinde Bir Uygulama’Cukurova
Universitesi, Cilt:14, Sayi:1, s: 171-180

CETIN, Deniz (2006), “Performans Yoénetim Sistemi vef@enans Dgerlendirme Siireci Sonuclarinin gté insan Kaynaklar
Yo6netimi Islevlerinde Karar Almaya Etkileri ve Bir Uygulama @i, Yiiksek Lisans Tezijstanbul Universitesi
SBE, Istanbul.

CEVIK, Hamdi, (2006), “Yoneticilerinis Etigi Yaklasimlarinin incelenmesi: Kitahya Organize Sanayi Bélgesi'nde Bir
Uygulama”,Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi SBEK(tahya.

DEMIRKAYA, Harun, (2002), “Toplam Kalite Yonetimi Felsefinin Siyasette Uygulanabiligi’, Sileyman Demirel
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 7, Say:: 2, s:169-187

EFIL, ismail, (1996)Toplam Kalite Yénetimi ve Toplam Kaliteye Ulasmada Onemli Bir Arag: ISO 9000 Kalite Giivencesi
Sistemi, Uludag Universitesi Giiglendirme Vakfi Yayinlari, No:118yrsa.

EKEN, Yasemin (2007),Ihsan Kaynaklari Birimlerinirise Alma Strecindeki Hukukislevleri”, Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz
Eyll Universitesi SBE[zmir.

ELIBOL, Halil, *“Bilisim Teknolojileri Kullaniminin isletmelerin  Organizasyon Yapilari UzerindekiEtkileri
http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/'sos_mak/makalélalil%20EL%C4%B0BOL/155-162.pdf, (10.11.2009).

ERDIL, Oya, Liitfi Hak ALPKAN, Levent BBER (2004), insan Kaynaklari Uygulamalariyla Orgiitsel Performaresindaki
Tliskileri Arastirmaya Yonelik Birinceleme”, Dokuz Eyliil Universite$ii.B.F. Dergisi, Cilt:19 Say1:2, s:101-122,
Izmir.

EREN, Erol, (2000)Stratejik Ydnetim ve Isletme Politikasi, 5.Baski, Beta Basim Yayim Bam, istanbul,

FINDIKCI, ilhami, (2000)insan Kaynaklari Yénetimi, Alfa Yayinlari, 2. Basimistanbul.

FREDERICK W.C., DAVIS K., POST J.E., (1988usiness and society; corporate strategy, public fioy, ethics McGraw-
Hill Publication Company, Newyork.

GUMUS, Betiil (2005), fs Analizinin insan Kaynaklari Yonetimi Agisindan Onemi ve&@iinsan Kaynaklari Fonksiyonlaile
Olaniliskisi”, Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi SEEskiehir.

66



Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi / Dumlupinar University Journal of Social Sciences
43. Say1 Ocak 2015 / Number 43 January 2015

GUMUS, Betil, (2005), Is Analizinin insan Kaynaklari Y6netimi Agisindan Onemi vg@iinsan Kaynaklari Fonksiyonlaile
Olanlligkisi”, Yiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi SBEEskiehir.

GURGEN, Haluk, (1997)0rgiitlerde iletisim Kalitesi, Der Yayinlarijstanbul.

ISSEVERGGLU, Gilsiin (2001), Tsletmelerde Sosyal Sorumluluk ve EtikCelal Bayar Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi, Cilt:8, Say!:2, Manisa, s:55-68

KOK, Bekir (2006), insan Kaynaklari Yonetinislevlerinin Stratejik Planlamasi ve TCDRletmesi'ne Yonelik Bir Model
Onerisi”, Yilksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universit€ BE, Kiitahya.

MCHUGH, Francis. P., (1992)j¢'Ahlaki”, TUSIAD, Yayin No. TUSAD-T/92, istanbul, 8-154.

NALBANT, Eser Z., isletmelerde Sosyal Sorumluluk Vg Ahlakr’, Celal Bayar Universitesi Uygulamali Bilimler Yiiksek
Okulu, Cilt: 12, Sayi:1, Manisa, s: 193-202

ORENDIREK Harun (2006), “Markakana Siirecinin Toplam Kalite Yonetimine Etkisi ve Birnek Olay Cakmasi”, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiist Yiiksek Lisafezi,istanbul.

OZEN, Gokhan, (2008), “Kiresel Isinma Siirecindeifsel Performansin Strduriilebilir Kilnmasi Agisandsletmelerde Eko
Verimlilik Calismas|”, Tezsiz Yiiksek Lisans, Selcuk Universitesi Sosyal Bilier Enstitiisii, Konya.

PAKSOY, Mahmut, (2001)Y6netim ve Organizasyon (Editér: Salih Giiney), Nobel Yayin, Ankara.

SATUK, Cetin (2006), “Orgiitsel Barida Orgit Kiilturiiniin Etkisi’, Kafkas Universitedbsyal Bilimler Enstitiisisletme Ana
Bilim Dal Yuksek Lisans Tezi, Kars.

SAVRAN, Giizin (2007), “Etikklim ve Tukenmglik Sendromunun Kalite Yonetim Sistemleri Uzerinkkilﬂi: Bir Laboratuvar
Uygulamasi” Tezsiz Yiksek Lisans Projesi, DokuziEylniversitesi Sosyal Bilimler Enstitislzmir.

SAVRAN, Giizin, (2007), “Etikiklim ve Tikenmglik Sendromunun Kalite Yonetim Sistemleri Uzeringkiri:  Bir
Laboratuvar UygulamasiTezsiz Yiiksek Lisans Projesi, Dokuz Eyliil UniversitesBosyal Bilimler Enstitiisj
Izmir.

SAHAN, Aysun, “insan Kaynaklari Yonetiminde Temelilkeler ve Dgisen Fonksiyonlar’, 04.09.2006,

http://www.ikademi.com/stratejik-insan-kaynaklannetimi/528-insan-kaynaklari-yonetiminde-temel-leve-
degisen-fonksiyonlar.html, (14.11.2009).

SIMSEK, Birgdil, (1999), “Yoneticilerin Caganlara Karsi Etik SorumluluklarDokuz Eylil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiist Dergisi, Cilt 1, Sayi 3, s: 69-86

SIMSEK, Muhittin ve NURSOY, Mustafa, (2002)[oplam Kalite Yonetiminde Performans Olgme Hayat Yayincilik,
Istanbul.

SIMSEK, Muhittin ve NURSOY, Mustafa, (2002)[oplam Kalite Yonetiminde Performans Olgme Hayat Yayincilik,
Istanbul.

SIMSEK, Mubhittin, (2002), Toplam Kalite Yoénetiminde Basarinin Anahtari insan Faktorii, Babiali Kaltir Yayincilik,
Istanbul.

TEKIN, Mahmut, (2004)Toplam Kalite Yonetimi, Selguk Universiteditisadi veidari Bilimler Fakiiltesi, Ankara

TURUNC, Omer, (2006)Bilgi Teknolojileri KuIIanlmlnlni_s_Ietmelerin Orgiitsel Performansina Etkisi: HizmektBdinde Bir
Arastirma’, Doktora Tezi, Stileyman Demirel Universitesi SBEIsparta.

TUTAN, Aydan A., (2006), fsletmelerdds Etiginin Degerlendirilmesi ve Bir Kamu Kurumunda UygulanmaMtiksek Lisans
Tezi, Selcuk Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii Konya.

TUTAR, Hasan, YILMAZ, M. Kemal, ve ERDONMEZ, CumhuQ03),isletme Becerileri Grup Calismas, Nobel Basimevi,
Ankara.

UZUN, Dilek, (2007), “Orgit Kulttrinin Bilgi YonetinSiirecine ve Orgitsel Performansa Etkisi:s Béaldizli Otel
Isletmelerinde Bir Uygulama'Doktora Tezi, Dokuz Eylil Universitesi SBE Izmir.

ULGEN, Hayri, MIRZE, S.Kadri, (2004)isletmelerde Stratejik Yonetim, Literatir Yayinlarijstanbul.

YUCE, Alparslan, *“Yoneticiler Acisindan Ahlak Olgusu Kavramsal Bir irdeleme”, http://www.universite-
toplum.org/pdf/pdf_UT_307.pdf, (04.03.2010)

67



