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Oz

Bu calismanin amact, etik liderlik davranislart ve olumsuz bir calisan egilimi olan kariyerizm
ile calisanlanin algladiklar érgtitsel performans arasindaki iliskilerin incelenmesidir. Ayrica
etik liderlik davrarnislart ile alglanan drgtitsel performans arasindaki iliskide kariyerizm
ybneliminin aract etkisi de incelenmistir. Arastrmamn amact dogrultusunda Istanbul il
swurlarnt iginde, kamu veya 6zel sektérde cesitli departmanlarda ¢alisan 189 katiimciya
gonltillli katiim esasina dayanan anket calismast uygulanmustir. Katiimcilar sektér farki
gézetilmeksizin rassal olarak belirlenmistir. Elde ettigimiz verilerin analizi SPSS versiyon 23
programi  vasttasiyyla yapuldnustir. Gergeklestirilen analizler sonucunda etik liderlik
davranislaninin, algilanan 6rgtitsel performans tizerinde istatistiki olarak anlamli ve pozitif
yénli; kariyerizm yéneliminin ise alglanan orgiitsel performans tizerinde istatistiki olarak
anlamli ve negatif yénlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica etik liderlik davranislart
ile algilanan orgiitsel performans arasindaki iliskide kariyerizm yéneliminin, istatistiki olarak
anlamlt ve negatif yonlii kismi aract degisken rolii oldugu sonucuna varlmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Performans, Etik Liderlik, Kariyerizm

A RESEARCH ON ETHICAL LEADERSHIP AND CAREERISM AS
ANTECEDENTS OF ORGANIZATIONAL PERFORMANCE

Abstract

The purpose of this study is to examine the effects of ethical leadership and a negative
employee behavior careerism on the organizational performance perceived by employees.
This study also investigates the mediator effect of careerism on the relationship between
ethical leadership and organizational performance perceived by employees. The sample of
the study consists of 189 people working in the public or private sectors in Istanbul in Turkey.
The analysis is conducted via SPSS version 23. As a result of the analysis, it was determined
that the ethical leadership had a statistically significant and positive effect on all dimensions
of organizational performance perceived by employees and careerism had a statistically
significant and negative effect on all dimensions of organizational performance perceived by
employees. Furthermore, results showed us that careerism is a negative effect partial
mediator on the relationship between ethical leadership and all dimensions of organizational
performance perceived by employees.
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1. Giris

Etik kavraminin gecmisi insanlik tarihi kadar eskidir. Ozellikle 19.ytizyildan
itibaren, Sanayi Devrimi’nin etkisiyle ticaretin yayginlasarak uluslararasi sinirlari
zorlamasi sonucu, is dinyasinda etik ve sorumluluk kavramlari en cok tartisilan
konular haline gelmistir (Ozgener, 2009:1). Liderlerin ¢alisanlari ile uzun soluklu
ve guclu iliskiler kurmas: icin onlara gliven vermesi ve zor zamanlarinda yon
goOsterici olmasi gerekmektedir. Calisan odakli hareket eden, adil, esit ve gtivenilir
isimler olarak 6ne cikan etik liderler, orgilitsel performansin artmasina buyutk
faydalar saglamaktadir. Icinde bulundugumuz yulizyilda etik kavrami ile
ilgilenmeyen firma ve yonetici neredeyse kalmamasina ragmen; 2017 yilinda Uber
firmas1 genel mudurinin, etik dis1 uygulamalar: yizinden istifa etmek zorunda
birakilmas: ve 2018 yilinda Facebook ile Cambridge Analytica firmalarinin,
kullanicilarinin veri gizliligini ihlal etmesi gibi sekillerde patlak veren buytk
skandallar, bu alanda gidilmesi gereken yolun hala bitmedigini gdstermektedir.

Calisma hayatindaki degisiklikler ve artan ktresel rekabet gibi nedenlerle
calisanlar ve oOrgltler acisindan “kariyer” kavrami oldukca ilgi géren bir konu
haline gelmistir (Chay ve Aryee, 1999:615). Feldman ve Weitz (1991), Chay ve
Aryee (1999) ve Chiaburu vd. (2013a) yaptiklari calismalarda, kariyerizm
yonelimine sahip calisanlarin kendi kariyerleri ve calistiklar1 6rgtitiin amaclari
arasinda kaldiklarini ve tutarsizliklar yasadiklarini ortaya koymuslardir (Akt.
Yildiz ve Ayaz Arda, 2018:162). Bu sebeple, kariyerizm yonelimi olan calisanlarin
orgut isleyisine ve dolayisiyla 6rgtitsel performansa hem kisa hem de uzun vadede
zararlar verme ihtimalleri, gerceklesmesi beklenebilecek bir sonuctur.

Bu calismanin temel amaci, yoneticilerin etik liderlik davranislarinin
calisanlarin algiladiklar: 6rgiitsel performansa etkisi olup olmadigini arastirmak
ve calisanlarin kariyerizm yoénelimlerinin bu iliskideki araci roltinti incelemektir.
Bu amac dogrultusunda gerceklestirilen calisma dért béliimden olusmaktadir. flk
bolumde, literattir taramasi yapilarak etik liderlik, kariyerizm ve Orgltsel
performans kavramlarinin tanimlari verilmistir. Sonraki boéltimde, hipotezler
gelistirilmis ve arastirmanin modeli hakkinda bilgi verilmistir. Calismanin tictinct
bolimunde, arastirmanin amaci ve 6neminden, yonteminden, 6rnekleminden
bahsedilmis ve elde edilen bulgular sunulmustur. Son bélimde ise calismanin
sonuc¢ ve degerlendirmesi yapilmis, yOneticilere ve gelecekteki arastirmacilara
Oneriler sunulmustur.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Etik Liderlik Davranislar:

Yunanca’da karakter manasina gelen “ethos” etik kelimesinin, Latince’de
adet, gelenek manasina gelen “morality” ise ahlak kelimesinin kokenidir. Etik
genel olarak daha c¢ok kisilerin karakterlerine yonelik degerlendirmelerde
kullanilirken, ahlak bireylerin birbirleriyle olan iligkilerini anlatmak igin
kullanilmaktadir (Thiroux, 1998:3). Onceleri arastirmacilar tarafindan, “bir
bireyin izlemesi gereken ahlaki standartlar ve kurallar” seklinde tanimlanan etik
kavrami, gintimtzde “bireylerin dogru olarak nasil davranacagini aciklayan ve
tanimlayan ilkeler, degerler ve standartlar sistemi” olarak tanimlanmaya
baslamistir (Ural, 2003:3).

Etik liderlik kavrami glinimiize kadar pek ¢ok arastirmaya konu olmus ve
farkli sekillerde tanimi yapilmistir. Etik liderligi Brown vd. (2005) “kisisel
iliskilerinde ve kisilerin birbirleri arasindaki davranislarinda normatif olarak
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uygun goérulen eylemlere sahip ve sahip oldugu bu tip eylemleri artirmay: hedef
edinen, bunu hayata gecirirken de iki yonlta iletisim, etkin dustnme ve
glclendirme yontemlerinden faydalanan liderlik tarzi” seklinde tanimlamistir.
Rubin vd. (2010) ise; etik liderligin aslinda liderligin pozitif gicleriyle bir bag
olusturdugundan bahsetmektedir (Tuna vd., 2012:144). Piccolo vd. (2010:261)’na
gore etik liderlik “Calisanlarin arasinda uygun davranis tiplerinin gelismesini
saglayan, calisanlarin hareketleri ve kisilerarasi iliskilerinde, 6zellikle kararlarin
alinma sureclerinde, etik anlamda cift yonlt iletisimi esas edinen bir liderlik
taradar”. Kanungo (2001:260) etik liderligi, “baskalarinin yararina hareket ve
davraniglarda bulunurken ayni zamanda diger kisilere zarar verici eylemlerden
uzak durmak” seklinde tanimlarken; Khuntia ve Suar (2004) ise etik liderlerin
degerlerinin, inanclarinin ve hareketlerinin ahlaki temelleri icermesi gerektigini
belirtmislerdir (Akt. Yukl vd., 2013:38).

Etik ve liderlik birbiri ile son derece iligkili iki kavramdir. Orgtlit icinde
calisan hareketlerini yoneten etik normlari ya da ilkeleri olusturma sorumlulugu
liderin kendisine aittir. Bu sorumluluk, érgiit yoneticisinin etkili bir liderlik ve
uzun donemli 6rgltitsel basari icin kritik bir 6neme sahip olan etik liderlik roltint
yansitmaktadir (Turhan, 2007:16). Bilhassa son yillarda artan toplumsal
duyarlhlik, ktiresellesme, muisterilerin ve calisanlarin beklentilerinin artmasi gibi
nedenlerle firmalar sadece iktisadi birimler olarak degil, ayn1 zamanda sosyal
birimler olarak da goértlmeye baslanmistir. Bu sebeple, 6rgltlerin etkilesimde
oldugu cevresine karsi yeni sosyal sorumluluklari tanimlanmaya baslamis ve
200071 yillara geldigimizde is etigi konusu ile yakinen ilgilenmeyen firma veya
ybnetici neredeyse kalmamustir. (Ttirk Sanayici ve Is Adamlar1 Dernegi [TUSIAD],
2009:15). De Hoogh ve Den Hartog (2008:299) etik liderlik kavraminin sadece
karar alma sUrecinde ahlaki degerlerin altini ¢izmedigini, ayni zamanda
calisanlarin gorevlerinin ve sorumluluklarinin 6rgiit hedeflerinin basarilmasina
katki saglayacagini da belirtmislerdir.

2.2. Kariyerizm Yonelimi

Kariyer, bir bireyin hayati boyunca mesleki ettitler ve davranislarindan
kazandig1 tecrtibelerin timudur (Guney, 2004:136). Bir baska tanima gore
kariyer, hiyerarsik orgutitlerde “6rgtitin merdiveninden yukariya dogru hareket”
etmektir (Irmis ve Bayrak, 2001:179). Bu haliyle negatif bir kavram olarak
distntlmeyen kariyer, yanlis yénetim ve firma politikalar: ytizinden olumsuz bir
hal alabilir. Bireyin beklentilerinin karsilanmamasi, kisilik ve aile yapisi,
toplumsal ve 6rguitsel degisim gibi bir¢ok faktoértin de etkisiyle kariyer, kariyerizm
gibi yikici bir olguya déntsebilir (Uziim, 2018:5352).

Kariyerizm, calisanlarin kariyer ilerlemelerini yasal yollardan uzak yéntem
ve usullerle, performansa dayali olmayan bir sekilde strdirme egilimi olarak
tanimlanmaktadir (Feldman ve Weitz, 1991:238). Bu tarz egilimlere sahip olan
calisanlarin, kariyerlerinde daha iyi yerlere gelebilmek icin gercekten caba
gostermek yerine basariliymis gibi gérinmenin yollarint aradiklarini, is
arkadaslar1 ve yoneticileri ile kurduklar iligkileri kariyerlerinde ilerlemek icin bir
ara¢ olarak gorduklerini, ayrica uygun oldugunu dusundtiklerinde firmanin
amaclarina ve diger calisanlarin kariyerlerine zarar vermekten kacinmadiklari
ifade edilebilir (Feldman ve Weitz, 1991:239). Bratton ve Kacmar (2004:294)
kariyerizm egilimine sahip calisanlarin, izlenim y6netimi teknigini kullanarak, is
cevrelerinin gortislerini maniptle ettiklerini séylemis ve buna uc¢ kariyerizm adini
vermistir.

Kariyerlerinde basariy:1 yaptiklar: islerde yeterlilik sahibi olmaktan ziyade,
yaniltici davranislarda bulunmakta arayan kariyerist egilime sahip calisanlarin
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firma icinde sayilarinin artmasi, 6rglt icinde potansiyel olumsuz sonuclari
beraberinde getirecektir (Chiaburu vd., 2013b:473). Yildiz ve Alpkan (2015) ile
Yildiz vd. (2015)'in yapmis oldugu calismalarin, kariyerizm egilimine sahip
calisanlarin gerek oOrglite gerekse Orglit calisanlarina karsi Uretkenlik karsiti is
yeri davranislar1 sergilemekte olduklarini ortaya koymasi, bu gérist destekler
nitelikte bulunmustur.

2.3. Orgiitsel Performans Algis1

Orgtitsel performans, bu alanda calisma yapan arastirmacilar tarafindan
farkli sekillerde tanimlanmis ve ortak bir noktada bulusma saglanamamaistir.
Karaman ve Kale’ye (2009:32) gore performans, bir isi tistlenen calisanin ya da
orgltin o isle istenen hedefe ydnelik olarak nereye varabildigi, baska bir degisle
neyi saglayabildiginin nitel ve nicel olarak anlatimidir. Khandwalla (1977:572)
orgutsel performansi, “organizasyonun butin olarak bir seyi gerceklestirmedeki
basarist” seklinde tanimlamaktadir. Orglitsel performans, Uretken kaynaklarin,
O0rnegin; insan, fiziksel ve sermaye kaynaklarinin ortak bir ¢iktiya ulagsmak icin
etkin bir sekilde birlestirilmesidir (Koh, 2010:8). Diger bir tanimiyla o6rgultsel
performans, bir isletmenin kendi amaclarini ne kadar iyi basardigini élcen bir
gostergedir (Lin ve Kuo, 2007:1069). Elitas ve Agca (2006:347) oOrgltsel
performansi; kalite, verimlilik, yenilik, karlilik, etkililik ve calisma ortaminin
kalitesi gibi baz1 performans gdstergeleri arasindaki karmasik ve karsilikli bir iliski
olarak nitelendirmistir.

Gunumuzde orgut liderleri, 6rgtitsel performansi etkileyen unsurlar tespit
etme cabasi icine daha cok girmislerdir. Bunda en 6nemli etkenlerden biri,
orgutlerin faaliyet gosterdigi pazarlarin giderek daha fazla rekabetci bir sekle
girmesidir. Dolayisiyla 6rguitsel performans: 6lgecek metotlarin ve onu etkileyen
faktérlerin bulunmasi adina yapilan calismalar hiz kazanmistir (Al-Hakim ve
Hassan, 2011:955). Orgitsel performansin degerlendirilmesi icin kullanilan
tekniklerde ilk ayrim 6lctitlerin soyut ve somut olmasina dayanir. Soyut yani 6znel
degerlendirmeler, agirlikli olarak 6rgtitiin paydaslarinin performansa iliskin sahip
olduklar alginin 6l¢tilmesiyle ilgilidir. Somut yani nesnel degerlendirmeler kismi
ise finansal verilerden olusmus ve 6znel yargi icermeyen 6l¢ctimlerdir (Altuntas ve
Dénmez, 2010:56). Orgltsel performans 6l¢tim tekniklerindeki diger bir ayrim ise
érgitin icsel ve dissal bakis acisi tarafindan degerlendirilmesiyle ilgilidir. Icsel
degerlendirme, 6rgtit icindeki paydaslara iliskin gostergelerden olusurken; dissal
degerlendirme rakipler, tedarik¢iler ve musteriler gibi érgiitiin disinda yer alan
paydaslara iliskin gdstergelerden olusur (Altuntas ve Dénmez, 2010:57).

3. Hipotezlerin Gelistirilmesi ve Arastirmanin Modeli

Elci ve Alpkan (2008) calistiklar: isletmenin karar verirken etik davrandigina
inanan calisanin, isletmenin kendine iliskin kararlarinda da etik davrandigini
diisindtigtint ve bu alginin is tatminini arttirdigini séylemektedir. Zincirkiran vd.
(2015) yaptign diger bir calisma ise oOrgutsel performans algisinin, is tatmini
kavramindan olumlu yo6nde etkilendigini ortaya cikarmistir. Ayrica Aksoyun
(2012) 1040 calisan tizerinde yaptig1 calismasi, etik liderligin 6rgtitsel performansi
olumlu y6nde etkiledigini ortaya koymustur. Bu bilgilerin yardimiyla etik liderlik
davranislarinin, érgulitsel performansi olumlu yénde etkileyecegi sOylenebilir.

Feldman ve Weitz’e (1991:241) go6re kariyerizm yoneliminde olan
calisanlarin, hizmet verdikleri kurumlarin genel performansina zarar verecek
diizeyde dtistik is performansi sergilemeleri s6z konusudur. Bu y6nelime sahip
calisanlarin, gorevlerinin gerektirdigi performansa odaklanmaktansa, bununla
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ilgili olmayan kendi kisisel ¢ikarlarina yoénelik eylemlere yénelmeleri beklenen bir
sonuctur (Chiaburu vd., 2013b:474). Bu sebeple, kariyerizm yonelimine sahip
calisanlarin gosterdigi distk kalite performansin, 6rgltsel performansa cesitli
zararlari olacagi muhtemeldir.

Kariyerizm yonelimlerinin 6ntine gecilmesinde o6rglt liderlerine o6nemli
gorevler dusmektedir. Etik kodlarin belirsiz oldugu, liderin gliven ortamini
saglayamadig: firmalarda kariyerizm egilimlerinin daha fazla olacag Chay ve
Aryee (1999) tarafindan ortaya konulmustur. Ayrica Aryee ve Chen (2004) ile
Chiaburu vd. (2013a) yaptiklar1 calismalar, kariyerizm egiliminin, firmalarda
orglitsel glivenin azalmasi, duygusal dliizensizlik ve bu arastirmanin konularindan
olan dustk performans gibi olumsuz sonuclar ile iliskili oldugunu ortaya
koymustur. Bu veriler birlikte degerlendirilerek, etik liderlik ile o6rgltsel
performans arasindaki iliskide kariyerizm y6neliminin negatif bir etkisinin olacag:
ongoéralmustir.

Bu aciklamalarin 1s18inda, arastirmaya konu olacak yedi adet hipotez
gelistirilmistir. Hipotezler ve arastirmanin modeli asagidaki gibidir:

Hia: Calisanlann etik liderlik alglamalar, nitel 6érgtitsel performans
algilamalaryla pozitif iliskilidir.

Hip: Calisanlann etik liderlik alglamalari, nicel Odrgiitsel performans
algilamalaryla pozitif iliskilidir.

H2a:  Calisanlann  kariyerizm ydnelimleri, nitel ©6rgtitsel performans
alguamalariyla negatif iliskilidir.

Ho2p:  Calisanlann  kariyerizm ybnelimleri, nicel drgtitsel performans
algilamalaryla negatif iliskilidir.

Hs: Calisanlann etik liderlik algilamalan, kariyerizm yénelimleriyle negatif
iliskilidir.

Hsa: Calisanlarnn etik liderlik algilamalart ile nicel Jrgiitsel performans
algilamalar arasindaki iliskide kariyerizm yoénelimlerinin aract rolii vardur.

Hu: Calisanlann etik liderlik algilamalart ile nitel orgiitsel performans
algilamalart arasindaki iliskide kariyerizm yénelimlerinin aract rolti vardar.

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

ORGUTSEL PERFORMANS
Nitel Orgiitsel Performans
Nicel Orgiitsel Performans

ETIiK LIDERLIK

KARIYERIZM
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4. Arastirmanin Metodolojisi
4.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin etik liderlik algilamalar1 ve kariyerizm
yonelimlerinin, algilanan o6rgltsel performansa olan etkisini O6l¢cmektir.
Arastirmada ayrica etik liderlik algisinin, kariyerizm yoOnelimi Uzerine olan
etkisinin incelenmesi de saglanmistir. Arastirmada son olarak, etik liderlik algisi
ve algilanan 6rglitsel performans arasindaki iliskide kariyerizm yoneliminin araci
etkisine bakilmis ve 6rgutsel performans algisi, nitel ile nicel olmak tzere, iki alt
boyutu ile arastirmaya dahil edilmistir.

Gerceklestirilen arastirmanin hem teorik hem de uygulamali katkilar
vardir. Calismaya konu bu kavramlarin birbirleri ile olan iligkilerini inceleyen
baska bir calismaya rastlanmadigindan, bu arastirmanin literattirdeki bir acgigi
kapatmas:t acgisindan o6nemli oldugu dustntlmektedir. Bu arastirmay:
gerceklestirmek amaciyla hazirlamis oldugumuz anket formu, katilimcilarin
gonulli  istirakiyle, tamami Istanbul sinirlar1 icerisinde faaliyet gésteren
isletmelerdeki calisanlara uygulanmistir.

4.2. Arastirma Yontemi

Arastirmada veri toplama y6ntemi olarak anket kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan anket formu tic kistmdan olusmaktadir. Ilk kisimda, katilimcilarin
demografik bilgilerinin 6grenilmesine yénelik sorular sorulmustur. ikinci kisimda,
calisanlarin etik liderlik algilamalar1 ve kariyerizm yoOnelimlerini 6lcmek icin
sorular sorulmustur. Uclincii ve son kisimda ise ¢alisanlarin érgiitsel performans
algilarinin dl¢tilmesi amaclanmistir.

Etik liderlik algisini 6l¢gmek icin Brown vd. (2005) tarafindan gelistirilen,
guvenirlik, gecerlilik ve Turkceye uyarlamasi Tuna vd. (2012) tarafindan
gerceklestirilmis 10 ifadelik 6lgek kullanmilmistir. Kariyerizm ya da kariyerizm
yo6nelimini 6l¢mek icin Feldman ve Weitz (1991) tarafindan gelistirilen, givenirlik,
gecerlilik ve Turkceye uyarlamasi Yildiz (2015) tarafindan gerceklestirilmis 7
ifadelik 6lcek kullanilmistir. Orglitsel Performans algisi, nitel ve nicel olmak tizere
iki alt boyutuyla ele alinmistir. Nitel Performans boyutu, kalite, yenilik ve calisan
memnuniyetine yonelik soyut performans gostergelerini iceren 6 ifadeden
olusmaktadir. Nicel Performans boyutu ise pazarlama ve finansman performans
goOstergelerini iceren Eren vd. (2003) tarafindan gelistirilmis olan 5 ifadeden
olusmaktadir.

Anket sorularinin cevaplanmasinda 51 likert tutum 6lcegi kullanilmistir.
Etik liderlik ve kariyerizm ©6lceklerinde 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum™ ifade
etmektedir. Orglitsel performans olceginde ise 1-Yetersiz, 2-Ortalama Alti, 3-
Ortalama, 4-Ortalama Ustti, 5-Yiiksek’i ifade etmektedir.

Arastirmamizda birtakim kisitlar bulunmaktadir. Dagitilan tim anketlere
geri dénus yapilmamasi ve sorularinin eksik yanitlanmasi, katilimcilarin anketi
cevaplarken kendilerini objektif olarak degerlendirememeleri arastirmanin
zorluklarindandir. Yapilan calisma, Istanbul il sinirlan icinde farkli sektérlerde
hizmet veren calisanlar tizerinde uygulanmistir. Belirli bir sektorde veya baska
illerde gerceklestirilecek arastirmalarda sonuclar degisiklik gésterebilir. Bunun
yani sira, daha buyuk bir 6rneklem grubu ile evrensel sonuglarin elde edilme
olasilig1 artacaktir.
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4.3. Arastirmanin Orneklemi

Arastirma Istanbul sinirlari icinde faaliyet gosteren, kamu sektériinde devlet
hastaneleri ve noterlere; 6zel sektorde ise insaat, finans, otomotiv ve elektrik gibi
muhtelif alanlarda yer almakta olan 15 degisik isletmede calisan toplam 212 is
goren Uzerine uygulanmistir. Gegersiz olan anketler degerlendirmeden
cikarildiktan sonra, kamu sektériinden 71 adet, 6zel sektérden ise 118 adet olmak
lUzere toplam 189 adet anket veri analizine dahil edilmistir. Verilerin analizinde
SPSS versiyon 23 programi kullanilmistir. Hem kamu hem de 6zel sektérde
kariyer gelisim firsatlarinin bulunmasi ve bu sektorlerde goérev yapan
yoneticilerin, 6rgltlerinin calisma sartlari tizerine direkt etkilerinin olmasi goz
Online alinarak, calismanin ana kutlesini olusturacak spesifik bir 6rneklem
secilmemistir. Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik o6zelliklerine iligkin
frekans analizleri ve ytizde dagilimlari Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1: Demografik Bilgiler

Demografik Veriler Frekans Yiizde
Erkek 113 59,8
Cinsiyet
Kadin 76 40,2
18-25 15 7,9
26-35 67 35,5
Yas 36-45 62 32,8
46-55 22 11,6
56 + 23 12,2
llkoégretim 21 11,1
Lise 59 31,2
Egitim Seviyesi | On Lisans 25 13,2
Lisans 70 37,0
Lisansustu 14 7,4
Uretim Sektéri 30 15,9
Sektor Hizmet Sektéra 113 59,8
Ticaret Sektort 46 24,3
Personel 127 67,2
Alt D. Yonetici 19 10,1
Pozisyon Orta D. Yonetici 29 15,3
Ust D. Yénetici 7 3,7
Patron/Ortak 7 3,7
1 Yildan Az 7 3,8
1-3 Yil Arasi 42 22,2
Hizmet Siiresi 4-6 Y1l Aras1 36 19,0
7-9 Yil Arasi 20 10,6
10 Yil ve Uzeri 84 44 .4
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4.4. Verilerin Analizi ve Bulgular

Veri setinin gecerliligini 6l¢cmek amaciyla, verilere aciklayici faktér analizi
uygulanmistir. Analiz sonucunda, KMO degeri 0,889 olarak elde edilmistir. Buna
ek olarak Barlett testindeki sigma degeri de 0,05 degerinden kuctk ciktigi icin
veriler faktdér analizine uygun bulunmustur (32=2970,068; df=378; Sig.=0,000).
Aciklayic1 faktor analizinden elde edilen faktoér ylikleri Tablo 2’de sunulmustur.
Tam faktor ytkleri 0,50’nin tizerindedir.

Tablo 2: Aciklayic: Faktor Analizi Tablosu

Faktor 1: Etik Liderlik oo
Yoneticim, gtivenilir bir kisidir. 0,775
Yoneticim, adil ve dengeli kararlar verir. 0,772
Yoneticim, calisanlarin fikirleriyle yakindan ilgilenir. 0,747
Yoneticim, is gorenlerin 6nerilerini dikkate alir. 0,720
Yoneticim, islerin etik bakimdan dogru bi¢cimde nasil yapilacagina iliskin 6rnekler ortaya koyar. 0,709
Yoneticim, calisanlarla is etigi veya degerlerini tartisir. 0,700
Yoneticim, karar verirken “yapilacak dogru sey nedir?” diye sorar. 0,616
Yoneticim, basariy: sadece sonuclarla degil, ayn1 zamanda basariya giden yolla da degerlendirir. 0,597
Yoneticim, 6zel hayatini etik tarzda yurttur. 0,584
Yoneticim, etik standartlari ihlal eden is goérenlere yaptirim uygular. 0,524
Faktor 2: Nicel Orgiitsel Performans Il';:::‘l:;o.s rl
Ciro karliligi (Kar/Toplam satislar) 0,873
Aktif karlihg (Kar/Toplam varliklar) 0,859
Pazar pay: buyuklagi 0,727
Firmanin genel performansi 0,695
Toplam satiglar 0,692
Faktor 3: Nitel Orgiitsel Performans ;::‘;i rl
Gelistirilen tirtin ve hizmetlerin kalitesi 0,723
Calisanlarin isten aldig tatmin 0,713
Calisanlarin firmaya baglilig 0,667
Yeni tirtin ve hizmet projelerinin sayis1 0,653
Kaliteli isgtict 0,634
Musteri memnuniyeti 0,546
Faktor 4: Kariyerizm ;:E:fs rl
Kurumlar icerisinde yalnizca liyakat ile ytikselmek (ilerlemek) zordur. 0,732
Uzun dénemde bireyin kariyer amaclar: érglitiin ¢ikarlari ile uyusmayabilir. 0,710
Yiikse.lmek icin genellikle ustler, calisma arkadaslari ve arkadaslar ile sosyal iligkiler icerisinde olmak 0.583
gerekir. i
Bazen terfi icin kurum c¢ikarlarindan ziyade kisisel gelisimi destekleyen eylemlerde bulunmak gerekir. 0,570
Basariliymis gibi gérunmek terfi edebilmek acisindan yetenekli olmaktan ¢ok daha faydalidir. 0,544
Isverene sadik olmak kariyer gelisiminde etkili degildir. 0,525
Hakli oldugunuzu dustindtigintiz bir terfiyi alabilmek icin bazen yaniltici davraniglarda bulunmak 0,504

gerekir.
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Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesen Analizi. Déndtirme Yéntemi: Kaiser Normalizasyonlu Varimax. Bir rotasyon altilt
tekrarlamalarla birlestirildi.

Gecerlilik testinden sonra guivenirlik testi yapilmis ve Tablo 3’deki sonuclar
elde edilmistir. Guvenirlik icin hesaplanan Cronbach Alpha katsayilari, sosyal
bilimler acisindan kabul edilen 0,70 (Nunnally, 1978) degerinden yuksek
oldugundan olceklerimizin guvenilir oldugunu ifade edebiliriz. Calismada
kullanilan degiskenlere iliskin o6lceklerin ortalamalari, standart sapmalari,
guvenirlik katsayilar1 ve korelasyon degerleri Tablo 3’de ayrintili bicimde
gosterilmistir.

Tablo 3: Olceklerin Tanimlayici istatistikleri, Giivenirlik Katsayilar1 ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler | Ortalama S;::‘::t CIXII; l;laach EL K Ng’; : N(-l.;;l
EL 3,5466 0,76161 0,904 1

K 2,7989 0,72076 0,746 -0,416** 1

Nitel OP 3,2566 0,78522 0,857 0,646** | -0,365** 1

Nicel OP 3,4085 0,77097 0,903 0,483** | -0,340** | 0,641** 1

EL: Etik Liderlik, K: Kariyerizm, Nitel OP: Nitel Orgiitsel Performans, Nicel OP: Nicel Orgiitsel Performans.
** Korelasyon p<0,01 anlamllik diizeyinde anlamlidir (¢ift yonlii).

4.5. Hipotez Testleri

[lIk bes hipotezin (Hia, Hip, Hza, Ho» ve H3) test edilmesi icin dogrusal
regresyon analizi yontemi uygulanmistir. Bu kapsamda, etik liderlik ile 6rgitsel
performansin alt boyutlar: arasindaki iliskilere, kariyerizm ile érglitsel performans
alt boyutlar1 arasindaki iligkilere ve etik liderlik ile kariyerizm arasindaki iligkiye
bakilmistir.

Tablo 4: Regresyon Analizi: Etik Liderlik-Orgiitsel Performans ve Kariyerizm-Orgiitsel
Performans Arasindaki iligkiler

Model-1 Bagimli Degiskenler
Bagimsiz Nicel Orgiitsel Performans Nitel Orgiitsel Performans
Degigkenler B t Sig. ﬁ t Sig.
0,483 7,548 0,000 0,646 11,581 0,000
Etik Liderlik
R2=0,234 F=56,974 R?2=0,418 F=134,109
-0,340 -4,946 0,000 -0,365 ‘ -5,359 ‘ 0,000
Kariyerizm
R2=0,116 F=24,468 R2=0,133 F=28,715

Hipotez testlerinden elde edilen sonuclara goére (Bkz. Tablo 4), etik liderligin
nicel ve nitel érglitsel performans algis1 izerinde pozitif yonlt ve istatistiki olarak
anlamli (Etik Liderlik ile Nicel Orglitsel performans B=0,483, sig<0,05; Etik
Liderlik ile Nitel Orglitsel Performans =0,646, sig<0,05) etkisi oldugu
bulunmustur. Kariyerizm y6neliminin ise nicel ve nitel 6rglitsel performans algisi
tizerinde negatif yonlli ve istatistiki olarak anlamli (Kariyerizm ile Nicel Orgiitsel
Performans PB=-0,340, sig<0,05; Kariyerizm ile Nitel Orglitsel Performans PB=-
0,365, sig<0,05) etkisi oldugu bulunmustur. Bu sonugclar 1s1ginda Hia, Hib, Ho2a ve
Hop hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 5: Regresyon Analizi: Etik Liderlik ile Kariyerizm Arasindaki iligki

Model-2 Bagimli Degisken
Bagimsiz Kariyerizm
Degisken B ¢ Sig.
-0,416 -6,258 0,000
Etik Liderlik
R?=0,173 F=39,163

Hipotez testinden elde edilen sonuca gore (Bkz. Tablo 5), etik liderligin
kariyerizm ydnelimi izerinde negatif yoénla ve istatistiki olarak anlaml (3=-0,416,
sig<0,05) etkisi oldugu bulunmustur. Bu sonug¢ 1siginda Hsz hipotezi kabul
edilmistir.

Kalan hipotezlerin (Hsa ve Hap) test edilmesi icin hiyerarsik regresyon analizi
yontemi uygulanmistir. Bu kapsamda, etik liderligin 6rglitsel performans tizerine
olan etkisinde, kariyerizm ydneliminin araci degisken etkisi test edilmistir. Araci
degisken, iki degisken arasinda meydana gelen neden-sonugc iliskisinin bir
parcasidir (McKinnon vd., 2010:594). Bu etkiyi test etmek icin Baron ve Kenny’nin
(1986:116) ti¢ adimli yonteminden faydalanilmistir. Baron ve Kenny’nin
olusturdugu bu yontemin ilk adiminda bagimsiz degiskenin, araci degisken
tizerinde bir etkisi olup olmadigina bakilir. Ikinci adiminda bagimsiz degiskenin,
bagimli degisken Uzerindeki etkisine bakilir. Son adiminda ise araci degisken,
ikinci adimda bahsedilen regresyon analizine dahil edilir ve bagimsiz degisken ile
bagiml degisken arasindaki iliskide azalma meydana gelirse kismi aracilik etkisi,
bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iliski ortaya
cikarsa tam aracilik etkisi oldugu sonucuna ulasilir (McKinnon vd., 2010:594).

Tablo 6: Regresyon Analizi: Etik Liderlik ile Orgiitsel Performans Arasindaki iliskide
Kariyerizmin Araci Rolii

Nicel Orgiitsel Performans B t Sig.
1. Adim -0,416 -6,258 0,000
Etik Liderlik — Kariyerizm R2=0, 173 F=39, 163
2. Adim 0,483 7,548 0,000
EL 0,413 5,945 0,000
3. Adim
Etik Liderlik + Kariyerizm — K -0,168 -2,420 0,017
Nicel Orglitsel Performans R2=0,257 F=32,154
R2 Degisim=0,023 F Degisim=5,854
Nitel Orgiitsel Performans [ t Sig.
1. Adim -0,416 -6,258 0,000
Etik Liderlik — Kariyerizm R2=O, 173 F=39, 163
2. Adim 0,646 11,581 0,000
Etik Liderlik — Nitel OP R?=0,418 F=134,109
EL 0,598 9,812 0,000
3. Adim
Etik Liderlik + Kariyerizm — K -0,116 -1,904 0,059
Nitel Orgiitsel Performans R2=0,429 F=69,807
R?Degisim=0,011 F Degisim=3,624

EL: Etik Liderlik, K: Kariyerizm, Nitel OP: Nitel Orgtitsel Performans, Nicel OP: Nicel Orgiitsel Performans.
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Tablo 6 incelendiginde, Baron ve Kenny sartlarinin tamaminin
gerceklestigini gdrmekteyiz. i1k sart, bagimsiz degisken olan etik liderlik algisinin,
aract degisken olan kariyerizm yonelimi Uzerine bir etkisi olmasiydi ve bu
gerceklesmistir (3=-0,416, sig<0,05). Ikinci sart, bagimsiz degisken olan etik
liderlik algisinin, bagimli degisken olan 6rgtlitsel performans algis1 alt boyutlar:
ltzerinde bir etkisi olmasiydi. Bu etki hem nicel 6rgtitsel performans algisi tizerine
(3=0,483, sig<0,05); hem de nitel 6rglitsel performans algisi tizerine (3=0,6406,
sig<0,05) istatistiksel olarak anlaml ¢cikmistir. Son olarak, bagimsiz degisken olan
etik liderlik algisi ile araci degisken olan kariyerizm yonelimi birlikte modele dahil
edilmis ve bagimli degisken olan 6rgutsel performans alt boyutlar1 aciklanmaya
calisilmistir. Bu asamadan sonra, ikinci adimdaki anlamli etkinin anlamsiza
dontismesi tam araci etkinin, etki diizeyinin azalmasi: ise kismi araci etkinin
varhigi hakkinda bize ipucu verecektir. Uclincti adimimiz incelendiginde, etik
liderlik algis1 ve orgutsel performansin alt boyutlar: arasindaki iliskinin (ikinci
adimla karsilastirildiginda) anlamsizlagsmadigl, fakat etki dizeyinin azaldig
ortaya ¢ikmistir (Etik Liderlik ile Nicel Orgutsel performans B=0,413, sig<0,05;
Etik Liderlik ile Nitel Orglitsel Performans p=0,598, sig<0,05).

Araci etkinin varligindan kesin olarak s6z edebilmek icin Baron ve Kenny
sartlarinin karsilanmasi yeterli degildir. Bu sartlarin yani sira, bagimsiz degisken
olan etik liderlik algisinin, araci degisken olan kariyerizm yoOnelimi vasitasiyla,
bagimli degisken olan o6rguitsel performans tizerindeki dolayl etkisinin anlamli
olup olmadiginin da tespit edilmesi gerekmektedir. Bu tespiti gerceklestirmek icin
cesitli testler gelistirilmistir ve iclerinden en sik kullanilani Sobel testtir (Sobel,
1982). Sobel testinde anlamlilhik Z skor katsayis: ile gosterilmekte ve bu skorun
1,93’den buyuk olmasi ayrica p degerinin anlamli ¢cikmasi gerekmektedir (Frazier
vd. 2004). Arastirmanin Sobel Test sonucu, etik liderlik ile nicel 6rgutsel
performans arasindaki iligkide kariyerizm yOneliminin araci etkisi i¢in Z=4,071,
p=0,000 olarak; etik liderlik ile nitel 6rgttsel performans arasindaki iliskide
kariyerizm y6neliminin araci etkisi icin Z=3,866, p=0,000 olarak hesaplanmaistir.
Bu sonuclar kurdugumuz modelin anlamli oldugunu belirtmektedir.

Yaptigimiz analizler kariyerizm yoneliminin, etik liderlik ile orgltsel
performans algisinin tim alt boyutlar: arasindaki iliskilerde kismi araci degisken
rolintin oldugunu ve etik liderligin, o6rglitsel performans algisinin tim alt
boyutlar1 tizerine olan etkilerini negatif yonlt ve istatistiki olarak anlamli bir
sekilde etkiledigini ortaya cikarmistir. Bu sonuclar 1s1ginda Hsa ve Hap, hipotezleri
kabul edilmistir.

5.Sonuc ve Oneriler

Kuiresellesen dinya ile artan rekabet kosullari, isletmelere stirdurtlebilir
rekabet avantaji saglayan kosullar arasina beseri sermayeyi sokmus ve calisan
tatmininin 6nemini hizla Ust siralara cikarmistir. Bununla birlikte, isletmelerin
beseri glicinu en iyi sekilde sevk ve idare edecek, bilingli, insan odakli hareket
edebilen yoneticilere duyulan ihtiya¢c da her gecen giin artmistir. Diger modern
liderlik tarzlarina kiyasla, calisanlarina deger verme odagi daha yuksek bir
yaklasim olan etik liderlik kavrami glinden giine énemini arttirmis, 6zellikle 21.
yluzyilin baslarinda petrol ve bankacilik sektorlerinde ortaya cikan skandallarin
ileride o6nlenebilmesi adina sorumluluk alan bir yaklasim olarak 6n plana
cikmistir.

Kariyerist egilime sahip olan calisanlarin, firma icin faydali gibi géruntp
gerektiginde kendi cikarlari icin kuruma zarar vermeyi dogal karsiladiklar, kisisel
amaclart ve kurum amaclart arasinda ikilimde kaldiklarinda tercihlerini
kendilerinden yana kullandiklari, isletmelerde yukselebilmek icin yaniltict
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davranislara basvurmaktan cekinmedikleri gibi 6zellikleri daha 6énce bu alanda
calisma yapan isimler tarafindan ortaya konulmustur. Etik kodlarin belirsiz
oldugu, gliven ortaminin saglanamadigl ve belirsizlik toleransi distk olan
kisilerin kariyerizm egilimi daha fazla olabilmektedir (Chay ve Aryee, 1999:622).

Bu noktada, liderin yarattigi ikliminin ve Oorgutteki yodnetim seklinin
calisanlar tizerinde etkisi oldukca fazla olacaktir. Etik kurallara sadik, adil, gtiven
ortaminin saglandigr ve etik iklimin isletmenin tim aktorleri tarafindan
paylasildigi ortamlarda, calisanlarin firmanin gelecegine ve ydnetim kadrosuna
olan yaklasimi olumlu yo6nde etkilenecek ve calisanlarin kariyerist egilimleri
azalacaktir. Etik liderlik davranislar1 vasitasiyla kariyerist egilimlerinden
uzaklasan calisanlar, kendi amaclari icin degil, firmanin amaclar: icin faaliyet
gostermeye baslayacak ve yaratilan bu olumlu iklim sayesinde, isletmenin
orgutsel performansi ytukselise gececektir.

Bu calismada gerceklestirilen analizler sonucunda; etik liderlik
davranislarinin kariyerizm yonelimi tizerine istatistiki olarak anlamli ve negatif bir
etkisinin oldugu, 6rgltsel performansin tim alt boyutlar: Gizerine ise istatistiki
olarak anlaml ve pozitif bir etkisinin oldugu bulunmustur. Ek olarak, kariyerizm
yoneliminin 6rgitsel performansin tim alt boyutlar1 tizerine istatistiki olarak
anlamli ve negatif bir etkisinin oldugu ve etik liderlik davranislari ile orglitsel
performansin alt boyutlari arasindaki iliskilerde istatistiki olarak anlamli ve
negatif bir kismi araci degisken oldugu sonuclarina varilmaistir.

Yapilan hipotez testleri etik liderligin, érgiitsel performans algisinin anlaml
bir yordayicisi oldugu sonucunu ortaya koymustur. Bulgumuz, Aksoy (2012)un
yaptigl calismanin sonucu ile ayni dogrultuda cikmistir. Bu noktadan hareketle,
orglitlerin basariya giden yolda etik kurallar olusturmalarinin ve bu kurallara
bagli kalmalarinin, diger firmalara kars: rekabet avantaji yaratabilecek 6nemli bir
etki olacagini sdyleyebiliriz. Hipotez test sonuclari ayrica kariyerizm yéneliminin,
calisanlarin oOrgltsel performans algilarini olumsuz yonde etkiledigini
gostermistir. Orgitiin sundugu kariyer gelistirme firsatlarinin yeteriz oldugu
sartlarda bile, calisanlarin bu firsatlarin adil bicimde dagitildigina inanmasi,
kariyerizm yonelimlerini azaltacak ve o6rgltsel baghliklarint yukseltecektir
(Crawshaw vd., 2012:17). Bu sebeple, calisanlarina uygun ve esit kariyer
imkanlar1 sunan bir 6rgiit kultiriintin olusturulmasi, kariyerizm yonelimlerinin
azalmasina neden olacaktir.

Etik liderlik ile orglitsel performans arasindaki iliskide kariyerizm
ybneliminin araci degisken olarak etkisini inceleyen baska bir calismaya
literattirde rastlanmamasina ragmen, bu kavramlarin birbirleri ile olan
iliskilerinden yola cikarak gelistirdigimiz hipotezlerin sonuclar: teoriyi destekler
nitelikte cikmistir. Buna gore kariyerizm yoneliminin, etik liderlik davranislarinin
orglitsel performans Uzerindeki etkilerini zayiflattigi sonucuna ulasilmistir. Bu
durumun 6ntine gecmek icin 6rgutlerin, calisanlarini kariyerizm yénelimlerinden
uzak tutacak onlemler almalar1 gerekmektedir. Arastirmada ortaya konan, etik
liderlik davranislarinin kariyerizm yo6nelimini olumsuz yénde etkiledigi bulgusu
g6z Onlne alinarak, orgut icerisinde etik iklimin olusturulmasi calisanlarin
kariyerizm yonelimine kars: alinacak 6nlemlerin basinda gosterilebilir.

Calismanin sonuclart Uzerinden yoneticilere bazi oOneriler sunulabilir.
Kariyerist yonelime yatkin olan calisanlarin firmaya olumsuz etkileri olacagi
distntlerek, bu tarz egilimleri olan calisan adaylarinin ise alim strecinde
elemesinin yapilmasi, yoneticiler acisindan 6énem arz etmektedir. Ise alim
stirecinde fark edilemeyen kariyerist egilim sahibi calisanlarin, bu
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aliskanliklarindan uzaklasmalarinin saglanmasi icin; isletme icerisinde etik
iklimin hakim oldugu, calisanlarin geleceklerinden endise duymadiklari, saglikli
ve adil bir is ortami saglamak yine yoéneticilere disen en O6nemli
sorumluluklardandir. Yildiz vd. (2015)’in yapmis olduklar: calismada, kariyerist
yonelimin yapici sapkin ig yeri davranislarinin alt boyutlarindan biri olan meydan
okuyucu yapict sapkin is yeri davranislar: ile olumlu yoénde iliskili ¢ciktigi g6z
6ntnde bulundurularak, kariyerist yonelimi sadece olumsuz sonuclar: ile
degerlendirmeden, bu egilimlerinden uzaklastirilamayan calisanlarin firmanin
faydasina olacak sekilde yoOnlendirilmesinin saglanmasi da potansiyel
coztimlerden biri olarak gortlmektedir.

Bu konuda arastirma yapmak isteyen diger arastirmacilara da bazi éneriler
sunulabilir. Arastirmada, yoneticilerin etik liderlik davranislarinin calisanlarin
kariyerizm yoénelimini olumsuz ydénde etkiledigi sonucu c¢ikmistir. Bu alanda
calisma yapmak isteyen arastirmacilar, kariyerist yonelimin etik iklim, 6rglitsel
adalet, o6rgit kulttrd ve diger modern liderlik tipleri ile olan etkilesimi Uizerine
incelemeler yapabilirler. Ayrica etik liderlik ile 6rglitsel performans arasindaki
iliskide diger potansiyel araci degiskenler olarak mobbing ve 6rguitsel sinizm gibi
kavramlarin olumlu veya olumsuz etkilerinin test edilmesi saglanabilir. Ek olarak,
arastirma daha genis bir 6rneklem ile veya belirli bir sektére bagli kalinarak
yapilabilir. Hizmet, ticaret veya tretim alaninda ¢alisan, kamu veya 6zel sektore
bagli, farkli bolgelerde bulunan firmalar arasinda karsilastirmali incelemeler
yapilabilir.
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