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LIDERLIK ve ETIK

Erkan OZDEMIR"

Ozet

Etik ve liderlik el ele gider. Etik ¢evre, etkili liderlige yardim ettigi
gibi, etkili liderlik de etige yardimci olur. Etkili liderlik etik davranisin, etik
davranmig da etkili liderligin sonucudur. Etik ve liderlik neden sonug olarak
isler. Bu neden sonug iliskisini etkileyen en donemli faktorler biligsel ve
organizasyonel ahlaki gelisimdir. Liderler, organizasyonun etik ilkelere
sahip olmasinda ve etik ilkelerle yonetilmesinden sorumlu olan en onemli
taraftir. Bu amagla ¢alismada, liderlik ve etik iliskisi ile etik liderlik tarzlar
incelenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, etik, etik liderlik, bilissel ahlaki
gelisim, organizasyonel ahlaki gelisim, yonetim etiginin tiirleri, etik liderlik
tarzlar.

Abstract

Ethics and leadership go hand-in-hand. An ethical environment is
conducive to effective leadership, and effective leadership is conducive to ethics.
Effective leadership is a consequence of ethical conduct, and ethical conduct is a
consequence of effective leadership. Ethics and laeadership function as both cause
and effect. The most important factors affecting this cause and effect relationship
are cognitive and organizational moral development. Leaders are on the side which
is most responsible for the organizations to have ethic principles and for
organizations to be administered by means of ethic principles. With this aim, the
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relation between leadership and ethics, and the styles of ethical leadership are
studied in this article.

Keywords: Leadership, ethics, ethical leadership, cognitive moral
development, the organizational moral development, types of managerial ethics,
styles of ethical leadership.

1. GIRIS

Etik kelimesinin insan yasaminin her alaninda kullanildigimi gérmek
miimkiindiir. Insanin omriiniin biiyik bir béliimiiniin gectigi ¢alisma
hayatinda da etik konusunun kapsamina giren bir ¢ok olay yasanmaktadir.
Bu olaylarin bazilar1 yoneticileri dogrudan ilgilendirdigi gibi, bazilart ise
calisanlarin karsilagtiklar olaylarin kendilerine ulasmasi neticesinde dolayl
olarak yoneticilerin karsisina ¢ikmaktadir. Ciinkii ¢alisanlar, ¢6zemedikleri
etik sorunlarla karsilagtiklarinda kendilerine yol gosterecek bir rehber
ararlar. Bu rehber ise genellikle iist yonetimde yer alan bir yonetici ya da
calisanin en yakinindaki bir sef olabilir (Murphy, 1989: 81).

Isletmelerde etik sorunlarin veya ikilemlerin ¢oziimii kadar, islet-
mede etik ilkelerin olusturulmasinda, uygulanmasinda ve &nemli goriil-
mesinde gorev agirlikli olarak lider konumundaki isletme yoneticilerine
diismektedir. Bu kapsamda yoneticiler kendilerini ilgilendiren konularda bir
¢ok ilgi grubuna kars: etik ikilemlerle karsilasmaktadir. Ornegin, pazarlama
yoneticileri 6zellikle miisteriler basta olmak {izere i¢ ve dis cevreye karst
sorumlu olduklarindan belki de etik sorunlarla en ¢ok karsilagsanlar olmak-
tadirlar. Bu sorunlarin etige uygun olarak ¢oziimiinde lider konumundaki
yoneticilerinin ahlaki gelisimi onemli oldugu kadar, iginde bulunduklar
organizasyonun ahlaki gelisimi de 6nemli olmaktadir. Bu gelisim neticesinde
liderin giiclinii kullanmasi1 ve astlarin1 motive etmesi onlara bir liderlik tarzi
kazandiracaktir. Ancak bu liderlik tarzinin etik ilkelerle uyumlu ve ilgili
biitiin taraflarin ¢ikarlarin1 gézeten bir yapida olmasi en iyi liderlik tarzini
meydana getirecektir.

2. AHLAK VE ETIK KAVRAMLARI

Ahlak ve etik kelimeleri giinliik hayatta anlam agisindan ¢ogu zaman
ayn1 kapsam icerisinde degerlendirilmesine ragmen ahlak ve etik kavramlar
arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Ahlak, olgusal ve tarihsel agidan
yasananlar1 icermesine karsilik; etik, bu olguya yonelen felsefe disiplininin
adidir. Bir felsefe disiplini olarak etigin gorevi, herhangi tiirde bir “moral”
(ahlak) gelistirmek ve buna uyulmasini 6gilitlemek degil; ahlaki bagintilarin
niteligi lizerine genel bir goriis elde etmektir. Bu anlamda iyi ve koti
hakkindaki inancimizin epistemolojik olarak temellendirilme ¢abasi etigin en
onemli sorunudur (Takis, 1998: 5). Etik sorun ve sorular, yalniz filozoflarin
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degil, hepimizin her giin karsilastigi, yiiz yiize geldigi sorun ve sorulardir.
Ciinkii yasamak eylemde bulunmayi, eylemde bulunmak karar almayi ve
degerlendirmeler yapmayi gerektirmektedir. Eylemde bulunmamanin ve
karar almamanin da sonugta bir karar alma oldugu, hi¢cbir sey yapmamaya
karar veren bir kisinin de bir seye karar verdigi ve eylemsizligi sectigi
diistiniiliirse, degerlendirme ve dogru eylemle ilgili sorunlarin Dbiitiin
insanlarin sorunu oldugu goriiliir (Tepe, 1998: 13). Goriildiigii gibi etik,
insan eylemlerini konu alan bir kavramdir. Ancak salt bir eylem kurami
seklinde ele almak hatali olabilir. Zira etigin konusunu her tiirlii insan
faaliyeti ve eylemi degil, oncelikle ahlaki eylemler olusturur. Etik, bir eylemi
ahlaki acidan iyi bir eylem yapan niteliksel durumu sormakta ve bu
baglamda, ahlak, iyi, 6dev, gereklilik ve izin gibi kavramlar ele almaktadir
(Pieper, 1999: 16-17).

Etik koken olarak Yunanca ethos sdzcligiinden gelmekte ve iki farkli
kullanimi s6z konusu olmaktadir. Ik kullanimi aliskanlik, tére, gérenek
anlamlarin1 tagimaktadir. Asil anlami olan ikinci kullanimina gore ise
eylemde bulunan ve davranan kisi, aktarilan eylem kurallarim1 ve deger
Ol¢iilerini sorgulamadan uygulayan degil, kavrayarak ve iizerinde diisiinerek
talep edilen iyiyi gerceklestirmek icin onlart aligkanliga doniistiiren kisidir.
Aligkanlik, tére ve gorenek boylelikle karakter anlamini da almakta ve
erdemli olmanin temel tavri olarak pekismektedir (Pieper, 1999: 30).

Etik, dogru ve yanlis, iyi veya kotii, hakli veya haksizin ne olduguna
karar vermek demektir. Ahlak, etik ve yasa kavramlari da birbirleriyle
iligkilidir. Buna gore, herhangi bir ahlak ilkesi dogru ve yanlis arasindaki
sinirlarin asilmasiyla ilerleyerek daha belirleyici olur. Yani, ahlak ilkesi etik
ve yasalarin uygulama alanina girer. Ornegin, ‘yasam kutsaldir’ seklindeki
ahlak ilkesi doktorlarin etik kod’unda acik¢a tanimlanmaktadir. Ayni ahlak
ilkesi insan dldiirmeyi yasaklayan yasalarda ise daha sert bir sekilde tanim-
lanmaktadir (Shea, 1988: 15-16). Hukuk; etik, ahlak ve adalet degerlerinden
cikartilan kurallar biitiinii oldugundan etik ve adalet hemen hemen es anlamli
olarak kullanilabilmektedir (Martin, 1985: 1).

Etik ve sosyal sorumluluk kavramlar1 da ¢ok yakindan iligkilidir.
Etik ahlak felsefesiyle iligkili davranis standartlar1 ve kurallar ile ilgiliyken,
sosyal sorumluluk, icinde faaliyet gosterilen toplum ve isletmeler arasindaki
sosyal iligkiyle ilgilidir (Goolsby ve Hunt, 1992: 58). Bu anlamda is etigi
ozellikle 1960’larda sosyal sorumluluk hareketlerinin dogusundan beri bir
yonetim disiplini olarak degerlendirilmeye baslanmistir (McNamara, 2000:
4).

3. BILISSEL VE ORGANIZASYONEL AHLAKI GELISiM

Yoneticiler karsilastiklart sorunlar karsisinda etik yonde karar
alirlarken bazen gri alanlarla karsilagirlar. Bu gri alanlar, kisinin dogru ve
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yanlis arasinda kendi i¢inde karar veremedigi alan oldugu gibi, kisinin kendi
kabul ettigi dogruyla baska birinin kabul ettigi dogru arasinda da olabilir
(Chonko, 1995: 21). Bu uyusmazlik alanlari, insanlarin ahlaki ac¢idan farkli
diizeylerde yer almalariyla agiklanabilir. Bu nedenle her yoneticinin
kararlarmin ve davraniglarimin etik a¢idan da farkli olacagi dogal olarak
kabul edilmelidir.

Bu kapsamda Psikolog L. Kohlberg ahlak gelisiminin geleneksellik
oncesi ahlak, geleneksel ahlak ve geleneksellik sonrasi ahlak olmak iizere ii¢
diizeyde gerceklestigini ve her diizeyin iki basamaktan olustugunu ifade
etmektedir (Cavanagh, 1990: 159). Burada kullanilan anahtar kavram, dogru
ve yanlisin gelenegin ana ilkelerince belirlendigi veya toplumun kendi
iiyelerinden bekledikleri sey anlamina gelen geleneksel terimidir (Clouse ,
2000, 2).

Geleneksellik dncesi ahlakta ilk basamak cezadan kaginmaya, ikinci
basamak ise 6diil almaya yonelik ahlaktir. Sevilmek, takdir edilmek ve 6diil
almak i¢in kurallara uyulur ve uyum gosterilir (Baltas, 1999: 20). En temel
diizey olan birinci diizeyde kisi bencil olur ve o&diillendirme veya
cezalandirmanin ne olacagini hesaplamaya calisir (Post, Frederick, Lawrence
ve Weber, 1996: 120). Bir ¢cok ydnetici bu diizey davranislart agmustir.

Geleneksel ahlakta ilk basamakta baska insanlarin onaylamama-
sindan kaynaklanan catismalardan kacimilir. Ikinci basamak ise otoriteye
yoneliktir. Yasalar oniinde su¢lu olmamak ve toplum tarafindan dislan-
mamak icin kurallara ve yasalara uyulur. Ornegin, geleneksel ahlak
diizeyinde, etige uygun bir pazarlama karar1 bunun digerleri tarafindan nasil
goriildiigli ve yasal olup olmadigi ile ilgili olmaktadir. Etiksel gorelilik
kuramiyla da ifade edilebilecek olan bu ahlak diizeyini "Roma’da iken,
Romalilarin yaptig1 gibi yap” atasozii iyi bir sekilde ortaya koymaktadir
(Schlegelmilch, 1998: 7).

Geleneksellik sonrast ahlakta ilk basamak sosyal anlasmalara
yonelik ahlaktir. Temel olarak toplum yarar gozetilerek hareket edilir.
Arkadaslarin, meslektaslarin ve kisinin kendine olan saygisi Onem
tasimaktadir. Ikinci basamak ise evrensel etik ilkelere yonelik ahlaktir. Kisi
davraniglarini kendi sectigi etik ilkeler dogrultusunda yonlendirir. Bu ilkeler
adalet, saygmlik ve esitliktir. Bunlara uymamak kiside utan¢ ve sugluluk
dogurur (Guerrette, 1994: 63). Geleneksellik sonrasi ahlak, olgun bir insanin
ahlakini1 gosterir. Bir isletme karar vericisi, bu diizeye ulastiginda “Bu karar
ve/veya davranis, isletme karlarimi arttiracak ve yasal olsa bile, sonugta
dogru mudur? Sonugta bu, yararindan fazla zarar olusturabilir mi?”
sorularini sorabilmelidir.

Kisilerin ahlaki gelisimleri bir isletmede liderligin etik ilkelerle
uygulanmasini biiyiik 6l¢iide saglarken tek basina yeterli olmayabilir. Bunun
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icin gerekli olan sartlardan bir digeri de organizasyonun i¢inde bulundugu
ahlaki gelisim diizeyidir.

Kigiler gibi organizasyonlarin da ahlaki gelisim gecirdiklerini 6ne
stiren bazi etik uzmanlar1 organizasyon piramidi veya hiyerarsisini bes etik
gelisme diizeyine ayirmaktadir. Organizasyonlar bu bes gelisme diizeyinden
birinde bulunmaktadirlar (Laczniak ve Murphy, 1993: 44-46).

Hiyerarsinin en diisiikk diizeyi birinci diizeydir. Bu diizey temel
olarak ahlak dis1 diizey olarak adlandirilir. Bu tiir organizasyonlarda isletme
sahibi ve yoneticiler tek onemli pay sahipleridir. Egemen olan diisiince
karlari maksimize etmektir. Ikinci diizey organizasyonlar yasalarin
uygulanmasina izin veren, ahlak dis1 organizasyonlara gore bir kademe daha
fazla etik olan organizasyonlardir. Ancak bu diizeydeki isletmelerde sadece
yasal yiikiimliiliikler taninir. Piramidin bir iist basamagim {gilincii diizey
organizasyonlar olusturur. Bu organizasyonlarin o6zelligi, etik ilginin
gelismeye baglamasi nedeniyle isletmenin dis ¢evreye tepki vermesidir. Bu
diizeydeki isletmeler i¢in ¢ok sayida toplulukla iyi iligkiler kurulmasi dnemli
oldugundan belirli sosyal sorumluluklar kabul edilir. Dordiincii diizey,
igletmede etigi uygulamak icin “etik kodlar1” ve “etik komiteleri” gibi
diizenlemelerin baglamasi nedeniyle etikselligin dogmasi olarak adlandirilir.
Etik ile ilgili sorunlarda ¢alisanlan etik yonde eylemlerde bulunmaya tesvik
edecek belirli eylem dokiimanlariin isletmede olusturulmasi etik bir
isletmenin ortaya g¢ikmasinin isaretleri olmaktadir. En yiiksek diizey olan
besinci diizeyde yer alan organizasyonlar, etik sorunlar igin kabul edilen
ilkelere ve anlasilir deger sistemlerine sahiptirler. Ancak, bu diizeye gelen ve
etik ilkelere sahip organizasyonlarin sayisi ¢ok fazla degildir (Laczniak ve
Murphy, 1993: 44-46).

Bu besli ayirim, etigin sadece organizasyonel boyutta gelisiminin
kavramsal bir siniflandirmasidir. Gergekte, her bir diizeyde ne kadar islet-
menin yer aldig1 ise tartisilir. Biiyiik bir olasilikla ¢ogu isletme ug¢ nokta-
lardan ¢ok hiyerarsinin ortalarinda yer almaktadir.

Yoneticilerin ahlaki gelisimi kadar organizasyonun ahlaki gelisme
diizeyi de isletmeyle ilgili olan taraflar etkileyecektir. Ozellikle liderler
karar alma ve astlarmi yonlendirmede kendisi ile diger yoneticiler ve pay
sahiplerinin ahlaki gelisimleri yaninda organizasyonun i¢inde bulundugu
ahlaki gelisim diizeyinden de etkilenecektir.

4. YONETIM ETiGi VE TURLERI

Is etigi, hangi is davramismin dogru ve hangisinin yanls oldugu
konusundaki inanglara dayanan davranis kurallar1 ve ilkelerinin toplamidir.
S6z konusu ilkelere uygun eylemler etik kabul edilir (School, Dessler ve
Reinecke, 1993: 46). Bu, bir kisi, grup veya belirli bir meslegin ahlak kodu
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ya da sistemi olabilir. Etik davranig ise, belirli bir durumda taraflar
arasindaki etkilesimin adil ya da dogru standartlar ile ilgilidir (Coppett ve
Staples, 1994: 423).

Yonetim etigi ise, isletmede ¢alisan yoneticiler tarafindan kullanilan
davranis standartlar1 veya ahlak yapisidir. Bu standartlar, genel kurallardan
ve toplumun degerlerinden, bireyin ailesinden, dini kurumlardan, egitim
kurumlarindan ve diger kurum ya da kitlelerle olan etkilesimlerinden ve
tecriibelerinden dogar. Dolayisiyla yonetim etigi her yoneticide farkli bir
sekilde ortaya cikar. Yoneticileri karakterize eden yonetim etiginin {li¢ temel
tiirli vardir. Bunlar etik yonetim, etik dis1 yonetim ve etige aykir1 yonetimdir
(Bartol ve Martin, 1998: 117).

Etik yonetim, etik ilkelere ve kurallara bagliligi siki sikiya takip
eder. Etik yoneticiler basariyr amaclarken, adalet, diriistlik ve etik
standartlar igerisinde is yapmay1 arastirirlar. Sonug olarak etik yoneticiler
yasal ve etik davraniglarla mesgul olurlarken, ayn1 zamanda kar elde etmeyi
iceren is amaglarina da sahiptirler. Sadece yasalarda yazili olanlar1 degil,
ayni zamanda yasalarin ruhunu da takip ederler. Etik yoneticiler genellikle
yasalarin gerektirdiginin {izerinde daha iyi c¢aligmalar1 gerektigini kabul
ederler. Bu yonetim tarzina rehberlik eden temel ilke: “Bu karar, eylem veya
davranig bizim i¢in ve bundan etkilenen tiim taraflar i¢in dogru mudur?”
seklinde olmaktadir.

Etik dis1 yonetim yaklasimi ne etige aykir1 ne de etik yonetimdir.
Daha c¢ok etik diisiincelerin farkinda olmama veya aldirmama durumunu
ifade eder. Kasith ve kasitsiz olmak iizere etik disi yonetimin de iki sekli
vardir. Kasith etik dis1 yoneticiler karar ve eylemlerinde etik konulari
dikkate almazlar. Ciinkii onlar genel etik standartlarin yasamin is dist
alanlarina daha uygun oldugunu diisiiniirler. Kasitsiz etik dig1 yoneticiler ise
is yasamiyla ilgili etik konulari diigiinmezler. Ciinkii onlar kararlarinin ve
eylemlerinin etik uygulamalarina kars1 dikkatsiz ve duyarsizdirlar. Etik dist
yoOnetim tarzina sahip yoneticiler genel olarak iyi niyetlidirler. Ancak,
digerlerinin davraniglarin1 etkilemek igin etik uygulamalara daha az dikkat
gosterirken, hedef olarak karliligin pesine diigerler. Etik disi yonetimde
hakim olan ilke ise “Yasal smirlar i¢inde kalmak kaydiyla, bu karar, eylem
ya da davranigla para kazanabilir miyiz?” olmaktadir.

Etige aykirt yonetim ve etik olmayan yonetim isletmelerde es
anlamh disiniiliir. Etige aykir1 yonetim sadece etik ilkelerin eksikligini
degil, ayn1 zamanda etik davranisla mesgul olunmasina aktif olarak da kars1
olmay1 da ifade eder. Etige aykir1 yonetimin temel ilkesi “Bu karar, eylem ya
da davranigla para kazanabilir miyiz?”” olmaktadir.

Isletmelerde yonetimin sorumlulugu, etik kararlarin verilmesini
saglamak ve calisanlarin etik davranislarinin gelismesine yardimer olacak
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organizasyonel bir iklim gelistirmektir. Benzer sekilde bazi yazarlarda
benzer iki noktaya odaklanmaktadir. ilki, etik kararlarm boyutlarini acikca
ortaya koymak ve agiklamak, ikincisi ise, organizasyon igin etik ilkeler
belirlemek ve biitiin calisanlara dogrular1 gostermektir. Bu ilkelerin her
ikisinin de saglanmasi, karmasik bir durumda karar alma sorumlulugunun
yerine getirilmesinde etik liderligin Onemini ortaya koymaktadir. Bir
isletmede is etiginden sorumlu olacak olan kigiye karar vermek de 6nemli bir
konudur. Ancak, gercekte etik herkesin sorumlulugunda olmalidir (Minkes,
Small ve Chatterjee, 1999: 329).

Bir isletmede etik liderligin uygulanmasini belirleyen ve/veya
etkileyen durumlardan biri liderin biligsel ahlaki gelisimde bulundugu diizey
bir digeri ise organizasyonun ahlaki gelisimde bulundugu diizeydir. Bu
gelisimler iki ana baglikta incelenebilir.

5. LIDERLIK VE ETIiK iLiSKiSi

Liderlik, bir amaci gerceklestirmeye yonelik olarak digerlerini
yonlendirme ve onlara rehberlik etme yetenegi ve yetkisidir. Dolayisiyla
liderlik, kararlarin etik yonde alinmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir. Ciinkii
liderler, diger insanlari motive etme ve onlarin kendi bakis agilari kadar
organizasyonun kurallarina ve politikalarina uyulmasini saglama giiciine de
sahiptirler (Ferrell ve Fraedrich, 1994: 138). Liderler, yanlistan dogruyu
ayirmanin zor oldugu yerde bir ¢ok gri alanlarla karsilasirlar. Ancak, her
zaman digerlerine gore daha fazla dogru olan bir cevaplari vardir. Bu cevap
ise etik olan bir cevap olmalidir (www.cmer.org/clearinghouse/
comunic/ethics.pdf, 2002:1). Fakat bir liderin almis oldugu her karar ve
yaptig1 eylemde miikemmel olmasi beklenemez. Liderligin degeri ve kalitesi
de bir liderin niyeti, degerleri, inanglar1 bir diger ifadeyle karakterinin ne
olduguyla olgiiliir. Aristo’nun da ifade ettigi gibi karakter, liderligin en
onemli ve tarifi en zor unsurudur (Hortman, 1998: 306).

Organizasyonda etik degerlerin olusturulmasi ve bunun tutundurul-
masinda liderlerin oynadiklar1 rol konusunda g¢ok az siiphe bulunmakla
birlikte burada 6nemli olan soru kimin degerleri degil, hangi degerler
oldugudur. Liderlerin degerlerinin en iyi oldugu sdylenemez. Sorun bir
liderin degerlerinin ne kadar ¢ok oldugu degil, liderin gergekte hangi
degerleri ortaya koydugudur. Liderin degerlerini anlamanin yolu liderin
vizyonunu diisiinmektir. Liderin vizyonu, nereye gidilmek istendigini,
varilmak istenen noktanin neden iyi ve buraya ulasmak i¢in dogru yolun ne
oldugunu gostermelidir (Hoffman, Frederick ve Schwartz, 2001:613-617).

Liderler, etkili konumda bulunduklarindan bir ¢ok insani etkileyen
etkili etik konulara ve kararlara yonelik gilice de sahiptirler. Ancak giinii-
miizde sadece kiiltlir, din ve diger degerlerle etik ilkeler ve standartlar
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saglanmaktadir. Bu ilkelerin bir ¢ogu ise yasalarda kendine yer etmistir.
Ancak bu sekilde biitiin vatandaslarin etiksel standartlara uymasi saglana-
bilmektedir (Mosley, Pietri ve Megginson,1992: 392). isletmelerde de durum
bundan pek farkli degildir. Bir organizasyonun liderlik tarzi calisanlarin
eylemlerini etkiler. Liderlik tarzi ve organizasyonun tutumlarinin incelen-
mesi ise, gelecekte etik sorunlarin nerede dogabileceginin belirlenmesini
saglar. Uzun donemde eger grup iiyeleri hakli olarak liderlerinden memnun
degilse, lider konumundaki kisi liderlik konumunu uzun siire siirdiire-
meyecektir. Bu nedenle lider sadece kendisini izleyenlerin saygisimi elde
etmemeli, bunun yaninda grup iiyelerine yonelik etik bir davranis standardi
da saglamalidir (Ferrell ve Fraedrich, 1994: 138).

Odiillendirme ve/veya cezalandirmalar organizasyon amaglarini
desteklemek icin, calisan davranisim1 cesaretlendirmede kullanilmaktadir.
Lider de yeri geldiginde bunlar1 kullanmaktadir. Odiillendirme ve cezalan-
dirma etik karar alma ¢ergevesinde yer alan firsat kavraminin bir pargasidir.
Cesitli arastirmacilar odiillendirme ve cezalandirmayla iligkili olarak lider
davraniginin dort boyutunun oldugunu belirtmektedir. Bunlar: (Ferrell ve
Fraedrich, 1994: 138-139)

e Performansa bagh odiillendirme davramsi: Lider iyi perfor-
manst nedeniyle astin1 évgii ve onaylama seklinde olumlu olarak
destekler. Ornegin bir satis elemani, satis gelirlerini maksimize
etmemesine ragmen etik yondeki davramisi i¢in Svgl almig
olabilir.

e Performansa bagh cezalandirma davramsi: Lider yetersiz
performansi nedeniyle astin1 kinama seklinde olumsuz olarak
destekler. Ornegin bir satis yoneticisi etik olmayan satis teknik-
lerini kullanan bir satis elemaninin komisyonunu vermeyerek
veya licretini kisarak onu cezalandirabilir.

e QOdiillendirmeye bagh olmayan davrams: Lider astinin perfor-
mansint dikkate almayarak onu olumlu bir sekilde destekler.
Ornegin bir iiriin yoneticisi, etik olmayan davranisa veya diisiik
kaliteli caligmaya 6nem vermeyebilir ve herkese karsi iyi olmaya
caligabilir.

e Cezalandirmaya bagh olmayan davrams: Lider astinin perfor-
mansini dikkate almayarak olumsuz destek verebilir. Ornegin, bir
finans yoneticisi maliye tarafindan yanliglikla istenen bazi
finansal dokiimanlar1 veren bir ¢alisanini cezalandirabilir.

Performansa bagli davramiglar etik yondeki davranisi cesaretlen-

dirmede en iyi olanlardir. Etik yonde davranis i¢in olumlu destek genellikle
o tiir davranis1i cesaretlendirir. Etik yonde davranista bulunan calisanlar
odiillendirildigi zaman bu tiir davraniglar sergilemeye devam edeceklerdir.
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Tersine etik davranmadiklart zaman cezalandirildiklarinda etik olmayan
davraniglarii tekrar etmeyeceklerdir. Ayrica, performansa bagli ddiillen-
dirme davranmisi genellikle daha yiiksek calisan performansi ve tatmin
diizeyini ortaya ¢ikartmaktadir (Ferrell ve Fraedrich, 1994: 139).

Liderler artik basarili iirlinlerin, hizmetlerin ve iliskilerin ortak bir
bag ile baglantili oldugunu kesfetmektedirler. Bu bag diiriistliik bagidir.
Miisteriler, ¢alisanlar, tedarikgiler arasinda ve toplumda giiven ve baglilik
duygusu yaratmak, ahlaki degerlerin, toplam kalite yonetiminin ve miisteri
hizmetlerinin ¢ok Stesindedir. Liderler, “ya/ya da” diye bir secenek olmadigi
konusunda 1srarc1 olmalidirlar. Uriinlerde, hizmette ve iliskilerde diiriistliigii
pekistiren davranislar yoluyla sonuglara ulagilmasi gereklidir. Bu mesaj
terfilerle, tlicret sistemleriyle, yan &demelerle ve yetersiz performans igin
almacak onlemlerle iletilebilir. Liderler, tiim iligkilerinde diiriistliigii 6n
plana ¢ikardiklarinda dogru olan1 yapmak bir yasam tarzi haline gelecektir
(Pennington, 1997: 12-13).

Liderler bir ¢ok konuda kararlar almak zorundadirlar. Etige uygun
olan kararlar su ozellikleri tagimahdir: (www.cmer.org/clearinghouse/
comunic/ethics.pdf, 2002: 1)

e lyi ve dogru olan karar, lider igin degil isletme igin iyi olan karar-
dir. Alinacak olan karar liderin kendisine hizmet etmemelidir.

e Yapilan agiklamalar tam, tutarli ve agik olmalidir.

e Agcikc¢a dogru olmayan yerde yer alan gri bir alanla iliskili bir
konu olsa bile, alinacak karar dogru olmaya en yakin olan olma-
lidur.

e Diiriistliik ve dogrulugun ruhuyla tutarli ve gercekleri temel alan
diiriist bir karar olmalidir.

e Organizasyonun ve kurumun ayakta kalmasi i¢in deger ve
ilkelerle tutarli olmalidir.

e s arkadaslar1 ve digerleri tarafindan savunulan ve desteklenen bir
karar olmalidir.

e Grup icin kisa ve uzun vadede en iyisi olacak olan karar
olmalidir.

e Almacak karar giiveni saglamali ve Kkararlarda diiriistliik

gosterilmelidir.

Etik davranisin bes kose tasi; yapilabilecek seyin sdylenmesi,
yanlislar i¢in sorumlulugun kabul edilmesi, hi¢cbir zaman yalana
karisilmamasi, gilivenilir kabul edilen bilginin asla agiga vurulmamasi ve
organizasyonun ¢ikarlarini en iyi sekilde yerine getirebilmek igin karsilikli
0diin verilmesinden yani hediyelerin kabul edilmesinden kaginilmasi
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seklinde belirtilebilir  (www.cmer.org/clearinghouse/comunic/ethics.pdf,
2002: 1).

5.1. Motivasyon ve Etik

Liderler, izleyicilerinin davranislarina rehberlik edecek yiiksek etik
standartlar1 olusturmada inkar edilemeyecek derecede sorumluluk sahibi-
dirler. Yoneticiler i¢in etik liderlik sorunu 6nemli ve her giin ilgilendikleri
bir konudur (Schermerhon, 1996: 334). Bu nedenle bir liderin astlarini
motive etme yetenegi, etik bir organizasyon yapisinin olusturulmasi ve
siirdiiriilmesinde 6nemli bir etken olmaktadir. Motivasyonun yaratilmasi,
calisanlar1 organizasyonel amaglara dogru calismaya tesvik eder. Motivas-
yonun iyi anlagilmasi ¢alisanlar1 yonetmede 6nemlidir ve ¢aliganlarin etiksel
davranisim agiklamaya yardimci olur. Ornegin, bir organizasyonda daha
yiksek konumlara ulasmak isteyen bir kisi calisma arkadaslarinin kotii
goriinmesi i¢in onlarin ¢aligmalarini engelleyebilir. Etik olmayan bu tiir dav-
raniglarin artmasi ¢alisanlarin motivasyonunu dogrudan etkiler. Calisanlar
organizasyonda orta kademe ve daha yukariya dogru ilerlerken, sosyal kabul
ve saygl gibi yiiksek dereceli ihtiyaglar ile iicret ve is giivenligi gibi daha
diisiikk dereceli ihtiyaglarla daha fazla ilgilenmeye baslarlar. Aragtirmalar
kariyer diizeyi, yas, organizasyon boyutu ve cografik alanin degigsmesinin
temel fiziksel ihtiyaglar yaninda onur ve saygmligi da etkiledigini gdster-
mektedir (Ferrell ve Fraedrich, 1994: 139).

Etik perspektifinden bakildiginda, kisinin isletmede yiikselmesi
sonucu ihtiyaglar veya amaclar1 da degisebilir. Bu yiikselme, isletme veya
toplumla iligkili olarak kisinin gecerli etik statiisiine bagl olarak sorunlar
¢ozmesine yardimeci olmasimin yani sira, problemlere de neden olabilir.
Cinkii calisanlar bireydir ve gesitli kisisel ilgilerine gére motive edilirler.
Yoneticiler ve/veya liderler etik ile iliskili konularda itaati saglama ve/veya
bask1 yapma konumundadirlar. Yine, bireylerin kisisel etigi ve ihtiyaclar1 da
alacaklar1 kararlarin etik boyutunu 6nemli derecede etkileyecektir (Ferrell ve
Fraedrich, 1994: 140).

5.2. Giic ve Etik

Liderligin ikinci boyutunu gii¢ olusturur. Giig, lider ve yoneticilerin
astlarinin davranis ve kararlan {izerinde sahip olduklan etkiyi gosterir. Bir
kisi digerlerinin farkli davranmasina neden olabiliyorsa, o kisinin digerleri
iizerinde giice sahip oldugu soylenebilir. Dolayisiyla giicii kullanma etik
karar almayi etkileyen yollardan biridir (Ferrell ve Fraedrich, 1994: 140).

Giig, Latince posse kelimesinden gelir ve yapma, yapabilme, degis-
tirme, etki etme veya etkileme anlamina gelir. Giice sahip olmak kontrol
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etme ya da degistirmeye yonelik kapasiteye de sahip olmak demektir. Lider-
ligin biitiin sekilleri giicii kullanmak zorundadir. Ancak gii¢, etkili olmak
icin cezalandirict ya da diktatérce olmak zorunda da degildir. Giig, amag ve
hedeflerin izlenmesinde organizasyon iiyelerine rehberlik etmede, onlar
yoneltme ve bir orkestra seklinde yonetmede zorlayici olmadan da kullani-
labilir. Liderler izleyicilerini sadece yonetmemeli onlarla ilgilenmelidirler.
Liderler, model ve mentor olarak hizmet etmeli, disipline son derece énem
veren bir amir de olmamalidirlar. Bir roman yazariin de ifade ettigi gibi,
“Etik olmayan gii¢, ¢ok uzun siirmeyen giigtiir” (Hortman, 1998: 307). Bu
nedenle liderler sahip olduklar1 giicii etik yonde kullanmali ve ahlaki
davraniglar sergilemelidirler.

Gortldiigi gibi liderlik, sadece giicle baglayan ve sadece bununla
aciklanabilecek bir silire¢ degildir. Liderlik ayni zamanda danigmanlik,
gliven, sevgi, tutku, eglence, tutarlilik ve sabir isteyen bir durumdur
(http://62.229.128.10/bireyler/ trends/makale/liderlik1.asp, 2002: 1). Lider-
lik, lider ve izleyicileri arasindaki gii¢ ve deger yiiklii bir iligkidir. Liderligin
gercek rolii, bir organizasyonun degerlerini yonetmektir. Liderligin tiimi
deger yiiklidiir. Liderlik her zaman ¢oguldur ve lider ile izleyiciler arasinda
dinamik bir iligki vardir (Gini, 1997: 324-325).

Amag, onur, sabir, 1srar ve perspektif etik giliciin bes ilkesini
olusturmaktadir. Amag, etige uygun bir yasam stirmek olmalidir. Gururlu ve
onurlu olmak i¢in ise insan kendini iyi hissetmelidir. Bunun i¢in digerlerinin
kabul ettigi istekler ile insanin kendi egosu arasinda insanin kendisine olan
giiveni ayarlanmaya calisilmalidir. Sabirli ve inangh olunmalidir. Ancak, her
seyin dogru yolda olmasi da miimkiin degildir. Bu nedenle karsilasilan her
seyle barisik olunmalidir. Ozellikle bir seyi yapmaya miisait ya da yakin
olundugu zaman amaca daha siki baglanilmali, yani 1srarc1 olunmalidir.
Siirekli olarak da niyetler ile davranislar birlikte ¢aligmalidir. Perspektif ise,
insanin kendini yani igini dinlemesidir. Bunun i¢in de insan derin diisiinmeyi
saglayacak sekilde her giin kendine zaman ayirmalidir. Bu da yasama
odaklanmay1 ve berraklig1 saglar (www.cmer.org/clearinghouse/comunic/
ethics.pdf, 2002: 1).

Onemli kisilerin statiisii ve giicii ¢alisanlarm beklentilere uygun
olarak calistirllmasinda yapilan baskinin miktar1 ile iliskilidir. Yetkili ko-
numdaki bir kisinin istekleri, astlarinin etik degerleri ile uyusmadig1 zaman
bile, yetkili konumdaki kisi calisanlarina boyun egdirecek kuvvetli bir
baskiy1 olusturabilir. Ornegin bir yonetici astina “Pazartesi sabahma kadar
rakiplerimizin satiglar1 hakkinda giivenilir bilgi istiyorum ve bunu nasil elde
edecegin benim igin onemli degil” diyebilir. Isi konusunda etik degerlere
sahip olan ast ise, bu bilgiyi elde etmek i¢in etik olmayan seyleri yapma
konusunda iizerinde bir baski hissedecektir (Ferrell ve Fraedrich, 1994: 141).
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Yoneticiler astlarini etkilemede bes cesit giic kullanmaktadir. Bun-
lar; odiil giicii, zorlayici gii¢, yasal gii¢, uzmanlik giicii ve referans giiciidiir.
Bu bes temel gii¢c calisanlart etik veya etik olmayan gekilde motive etmek
icin kullanilabilir. Bu bes gii¢c asagida agiklanmistir (Ferrell ve Fraedrich,
1994: 141-3).

e Odiil Giicii

Odiil giicii kisinin arzulanan bir seyi digerlerine sunarak, digerlerinin
davranigini etkileme yetenegini gosterir. Tipik odiiller para, statii veya terfi
olabilir. Ornegin, bir satis eleman1 iki saat markasinin satisinda ¢alistyor
olsun. Bunlardan daha kaliteli olan saatin satig elemani tarafindan satilmak
istenecegi dusiiniiliir. Ancak disiik kaliteli saat icin % 10 fazladan prim
veriliyorsa, satig elemani bu saati satmak i¢in daha ¢ok ¢aba sarf edecektir.
Bu ornek, odil vermenin uzun donemde calisanlarin davraniglarini
degistirmesinde ¢ok etkili oldugunu gostermektedir. Ancak, kisa donemde
odiil giicii zorlayici gii¢ kadar etkili degildir.

e Zorlayia Gii¢

Zorlayici giig, temelde 6diil giicliniin tersidir. Bir seyi yapmasi igin
kisinin odiillendirilmesi yerine zorlayici giic hareketleri veya davranist
cezalandirir.  Ornegin, degerli bir miisteri baska yerden alabilecegini
belirterek endiistriyel satis elemanindan riigvet talep edebilir. Satig elemani
rigvetin etik olmadigma inanmasina ragmen, ona patronu tarafindan
ylikselme sansini kaybetmemesi veya miisteriyi memnun etmesi gerektigi
sOylenmis olabilir. Eger belli davranislara izin verilmezse patron olumsuz bir
yaptirimi empoze ediyor demektir. Zorlayic1 giic davranisi degistirmek igin
korkuyu kullanir. Bu nedenle, zorlayici gii¢ uzun déneme gore kisa donemde
davranisin degistirilmesinde ¢ok etkili olabilmektedir. Bununla beraber
zorlayici glice maruz kalan insanlar siirekli olarak daha gii¢lii olan kisilerin
ve digerlerinin saffina gecerek bir denklestirmeyi aragtiracaklardir. Ya da
daha basit bir secimde bulunup isletmeden ayrilmayr diisiineceklerdir.
Zorlayici giiclin kullanildigi isletmelerde iliskiler uzun donemde genellikle
bozulur.

e Yasal Gii¢

Yasal giig, belli bir kisinin digerlerini etkileme giicli hakkina sahip
olmasi ve digerlerinin ona uyma yiikiimliiliigiiniin olmasindan kaynaklanir.
Isletmelerde giiciin geleneksel goriiniimii, bireylere verilen yetki pozisyonu
ve unvamidir. Yetki sekillerine ¢ok giiclii baglilik, cok giiclii karizmatik
liderlerin bulundugu isletmelerde ve merkezilesmis yapilarda bile goriile-
bilir. Ornegin, bir isletmede yonetici, calisanlarina satislar arttirmak icin
siparigin nasil alindiginin 6nemli olmadigini sOylerse ve ¢aliganda yasal glice
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cok giiclii bir sekilde baglh ise, o kisi siparisi yerine getirmek i¢in her seyi
deneyebilir.

e Uzmanlk Giicii

Uzmanlik giicii, kisinin bilgisinden ya da bilgili olarak algilan-
masindan kaynaklanir. Uzmanlik giicli, genellikle yonetici ve astlarin
karsilikl1 giivenlerinden kaynaklanir. Giivenilirlik ve dolayisiyla uzmanlik
giicii, kisinin sektorde veya isletmede calistig1 yillarla, kisinin egitimiyle,
onur veya serefiyle ve yerine getirdigi performansiyla pozitif olarak
iligkilidir. Uzmanlik giicii, belli bir konuda uzman olarak algilanan kisiye
digerleri tarafindan bir unvan verilmesidir. Ornegin, isletme faaliyetlerinin
nasil yapildig1 konusundaki belirli detaylar1 bilmesi nedeniyle nispeten
diisiik seviyeli bir sekreter uzmanlik giiciine sahiptir. Uzmanlik giicii, diirtist
olmayan bir sekilde avantaj kazanmak veya digerlerini kendi ¢ikarlarina
yonelik olarak calistirmak i¢in kullanildigi zaman etik sorunlar ortaya ¢ikar.

e Referans Giicii

Bir kisi, ama¢ ve hedeflerinin digerlerinin amag¢ ve hedefleri ile
benzer oldugunu algiladig1 zaman referans giicii olusur. ikinci kisi, onlarm
amaglarin1 basarmasima neden olacak eylemlerin yapilmasi igin ilkini
etkilemeye tesebbiis edebilir. Dolayisiyla referans giiciiniin kullanilmasi, bir
kiginin faydali olarak goriilen kararini digerinin etkilemeye kalkigsmasidir.
Bu giiciin etkili olmasi i¢in bireyler arasinda bir empatinin olmasi gereklidir.
Ormegin bir iiretim isletmesinde muhasebe boliimiindeki bir ydnetici, bir
satis elemanindan satis anlasmalarmin kendisine tesliminin daha cabuk
yapilmasini istediginde, bunu iki sekilde yapabilir. ilkinde, satis elemanina
komisyonunu daha ge¢ verebilecegini bildirebilir ki bu zorlayici gii¢ olur.
Ikincisinde ise, bu satis elemaniyla bir 6gle yemeginde, satis anlasmalarinin
geg gelmesi konusunu konusabilir. Anlagsmalarin postayla gonderilmesinden
ziyade faks veya elektronik posta gibi bir aracla daha ¢abuk ulastirilmasinin
kendi islerini ¢ok kolaylastiracagini ve boylece satis elemanlarmin da
komisyonlarini biraz daha erken alabileceklerini belirterek sorunu ¢dzebilir.
Iste burada kullanilan gii¢ referans giiciidiir.

Yukarida agiklanan bes giic yapisi birbirinden bagimsiz degildir.
Insanlar tipik olarak digerlerindeki degismeyi saglamak igin cesitli giic
yapilarin1 kullanirlar. Giiclin kendisi degil, kullanimi1 etik sorunlar1 dogurur.
Gilig bazen, deger yapisiyla iliskili bir anlagsmazligi kigkirtacak sekilde
astlarin degerlerine kars1 kullanilabilirken, bazen de yoneticinin kendisine
cikar saglamasi i¢in de kullanilabilir. Ornegin, ydnetici bir ¢alisanini, hasta
cocuguyla evde kalmasi ya da zorlayici giiclin kullanilmasiyla isinin basinda
durmasi arasinda se¢imde bulunmaya zorlayabilir. Dolayisiyla bu, ¢alisanin
degerleri ile dogrudan iligkili bir uyusmazlik ya da ikilem yaratir.
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6. ETIK LIDERLIK TARZLARI

Bugiin yonetimde meydana gelen krizler, gergekte liderlerin liderlik
anlayislarindan veya liderlik tarzlarindan kaynaklanmaktadir. Isletmelerde
etik liderlik kavrami yeni bir kavram degildir. insanlar yasamlarinin biiyiik
bir ¢ogunlugunu caligmaya harcarlar. Yapilan islerde ise ¢ok cesitli etik
boyutlar bulunmaktadir. Dolayisiyla liderlerin verdikleri hemen hemen
biitiin kararlar etik bir boyuta sahiptir (Ryan, 2000: 109-112).

Isletmeler etik kodlar, etik komiteleri, etikten sorumlu birimler
olusturma ve igletme gazeteleri yayinlama gibi ¢esitli yontemler araciligiyla
isletme icinde etigi kurumsallastirarak etik krizleri ¢6zme yoluna gitmek-
tedirler. Biitlin isletmeler bilerek veya bilmeyerek etik programlara sahip
olmaktadir. Bu programlarin bir ¢ogu acik¢a ortaya konmadan organizas-
yonun siireglerinden, kiiltiiriinden ve sistemlerinden igletmeye miras olarak
kalir. Etik programlarmin agik bir sekilde goriilen unsurlan ise etik kodlar,
politika kitapgiklari, ¢aligan egitim ve oryantasyon programlari ile etik komi-
teleridir. Acgikga goriilmeyen unsurlar ise isletme kiiltiirli, tegvik sistemleri,
liderlik, terfi politikalart ve performans degerlendirme sisteminden
olusmaktadir. Goriildiigii gibi, etik liderlik organizasyonlarda etigin yavas
yavas dgretilmesinde ve asilanmasinda kullanilan yontemlerden biridir. Etik
liderlik tarzi, bir yandan genel amaclarin dogruluguna odaklanirken, diger
yandan da organizasyon i¢in ahlak standartlarinin olusturulmasi sagla-
maktadir. Insanlar diger insanlar tarafindan etkilenen sosyal varliklar oldugu
igin, liderler isletmede olumlu bir etik iklimin olusturulmasinda énemli rol
modeli olmaktadirlar (Jose ve Thibodeaux, 1999: 134-135).

Etik ve liderligin yapisi tartigilirken bakilmasi gerekli konulardan

biri etik sistemler ve organizasyonlardaki etik liderlik tarzlaridir. Bu tarzlar
sekil 1°de goriilmektedir (Weiss, 1998: 114).

Daha Az Etik Daha Cok Etik
< | | | | >
- | | | | =
Manipiilator Biirokratik Profesyonel Déniistiiriicii
Liderlik Tarz1 Yonetici Y onetici Liderlik Tarzi

Sekil 1. Etik Liderlik Tarzlar
Kaynak: Joseph W. Weiss, a.g.e., s. 114.

Manipiilator liderlik tarzi, liderlige etik dis1 olarak bakan Makye-
velist etigi temel alir. Makyevelist etik, nihai sonucun amaca ulasmak icin
yapilanlar1 hakli goéstermesi demektir. Giig, bir manipiilatériin giidiilerini
yonlendiren kuvvettir. Bu giig, egoistligi ve temel olarak ekonomik diisiin-
ceyi esas alir. Bu da, bu liderlik tarzinin temel ydnlendiricileridir. Bu
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anlayista dogruluk ve diiriistliik eksiktir. Iliskiler ¢ikar ve niteliklere gore
olusturulur ve kisa déneme odaklanir. Bu tarzin altinda yatan giidiiler etik
dist olmasina ragmen, sonuglar1 bundan etkilenenler igin etige aykiridir
(Weiss, 1998: 114).

Biirokratik yoneticinin etik liderlik tarzi kural bazlidir. Biirokratik
yonetici, ideal bir organizasyonel biirokrasi i¢inde somutlastirilan rasyonel
ilkelere gore hareket eder. Bunlar; organizasyonun iglevlerini ve amacini
aciklayan sabit kurallar, komuta-kontrol zincirinin yapisini gosteren
hiyerarsi, olusturulan is tanimlari, kurallar1 uygulayan ve iletigsimi saglayan
profesyonel yoneticiler, isinde kalma ve yiliksek mevkiyle odiillendirilen ve
uzmanlar tarafindan terfi ettirilen teknik olarak kalifiye calisanlardir. Bu
tarzin arkasindaki yonlendirici gii¢, etkililikten (“dogru seyleri yapma”,
niyetlenen sonug ya da amaca gore isi yapma) ziyade verimliliktir (“isi dogru
yapma”, savurganlik en az olacak sekilde isi yapma). Bu liderlik tarzi
rasyonel kriterler ve sadece hedeflere gore karar verilmesi bakimindan ¢ok
iyi olmasina ragmen, bu liderlik tarzinda “etik problemin atlanmasi sugu”
bulunmaktadir. Yani, bir lider biitiin kurallar1 tam olarak takip edebilir,
ancak kasitli olmasa da birileri bundan zarar gorebilir. lyi niyetli biirokratik
bir yonetici etik dis1 bir eylemi yapabilir. Ancak onun bu ¢abalar1 digerleri
tarafindan etige aykiri olarak bulunabilir (Weiss, 1998: 114-115).

Profesyonel yonetici etkililigi yani “igleri dogru yapmay1” amaglar.
Sosyal anlagma etigini temel alan bu liderlik tarzi, daha onceki liderlik
tarzlarindaki gibi, etik dis1 tekniklerle isin yapilmasina karsi tavir alinmasini
gerektirir. Ornedin profesyonel kariyer yéneticileri rasyonel amagclar
kullanirlar ve isletmenin basarili olmasi i¢in g¢alisanlar1 egitirler. Sosyal
anlagma (bu gizli ya da agik anlasma seklinde olabilir) yoneticilerin davra-
nislarina yon veren etik ve diger temel kurallar olusturan isletme yonetim
kurulu {iyeleri ile yoneticiler arasinda yapilabilir. Bununla beraber, sosyal
anlagmalar her zaman etik agidan hakli ¢ikarilamaz. Bu liderlik tarzindaki
temel sorun, kollektif sirket kiiltiiriiniin ve etik dis1 veya etige aykirt diisii-
nebilen veya hareket edebilen egemen davranan bir grubun gergekte buluna-
bilirliginin olmasidir. Grup diisiincesi seklinde bir sinerji meydana gelebilir.
Bu grup disiincesi onyargili diisiinceyi ve elestirel olmayacak sekilde
temelde sonuclar1 iistiin tutan bir karar1 ortaya cikarabilir. Kollektiflik,
grubun dogru yoldan sapmasina yol acabilir (Weiss, 1998: 115).

Doniistiiriicii liderlik tarzi ise etigin kigisellestirilmesine dayanir.
Doniistiirticii lider izleyicileriyle iliskilerinde etkililigi esas alir. Bu tarz
karizma, enerji ve liderin izleyicilerine getirdigi heyecana odaklanir. Bu
liderlik tarzi digerlerinin giidiilerini ve degerlerini tamimlar ve gelistirir.
Calisanlar1 yetkilendirir, onlara kogluk eder ve diger liderlerin ortaya
cikmasina yardimei olur. Bu liderlik tarzi insan davramiglarinin diizeyini
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arttirmaya yoneliktir ve ahlakidir (Weiss, 1998: 115-116). Doniistiiriicii
liderler, dogru sozliiliige ve bireyler arasi giivenilirlige dayali iliskiler gelis-
tirirler. Bu siire¢ de yetkilendirmeye neden olur (Ryan, 2000: 115). Aslinda,
liderligin biitiin sekilleri temel olarak doniistiiriiciidiir. Liderlik statiikoyu
siirdiirmez, organizasyonda degisimi baslatir (Gini, 1997: 326).

Manipiilator liderlik giiciin etkili kullanimina 6nem verir. Bununla
beraber, bu liderlik tarzi giiciin hileli ve fonksiyonel olmayan kullanimindan
kaginir. Biirokratik yonetici, kurallarin, rollerin ve sorumluluklarin etkili
kullanimina 6nem verirken, profesyonel yonetici sonuglara, doniistiiriicii
lider ise ¢alisanlarin yetkilendirilmesine 6nem verir (Weiss, 1998: 116).

Globallesmenin artmasi sonucu liderler, isletme i¢i ve isletme disi
ilgi gruplan arasindaki iligkileri yonetmek i¢in global davranis standartlari
gelistirmek zorunda kalmaktadirlar. Bu nedenle liderlerin dogruluk ve
diiriistliik gosterebilmeleri icin etkili bir gézlem yetenegi ile davranislar ve
uygulamalar1 yorumlama yetenegine gereksinimleri vardir. Farkli bakis
acilarinin anlagilmasiyla liderler etik sorunlarin olacagini daha iyi sezebilir,
kisisel hatalar1 azaltabilir ve organizasyonun uzlasi riskini azaltmaya
gidebilirler (Morrison, 2001:68-73).

Isletmelerde, kamu kurumlarinda, egitim kurumlarinda ya da hangi
sektorde olursa olsun diiriist liderler, kamu yarar1 olan agik bir vizyona sahip
olmal1 ve bu yarari arttirmaya niyetli olmalidirlar. Bunlar saglandiktan sonra
liderler baz1 hedef veya amaclari gerceklestirmek igin insanlara rehberlik
etmeyi diistinmelidirler. Amag, kamu yarar1 olmalidir. Temel olarak sadece
tek liderlik tarzi vardir. Bu da “iyi” liderliktir. Liderligin temel gorevi etik
oldugunda gercekte dogru liderlik etik liderlik olacaktir (Arjoon, 2000: 171).

7. SONUC

Liderlerin biligsel ahlaki gelisimi kadar organizasyonlarin ahlaki
gelisimi de liderlerin kararlarimin ve uygulamalarinin etik yonde olup
olmamasini etkileyecektir. Liderler, isletmeye kiiltiiriinden ve siireglerinden
miras kalan etik degerlere ilave olarak, bu konuda kendileri rol modeli
olabilecekleri gibi, isletmede etik kodlar, etik komiteler, etige uygun perfor-
mans degerlendirme ydntemleri, oryantasyon programlari ile 6diillendirme
ve terfi politikalar1 olusturarak, etik ilkelerle yonetilen ve organizasyonel
ahlaki gelisimin {iist noktasinda yer alan bir isletme meydana getirebilirler.

“Gtliven bir ruh gibidir, bir kere gittiginde bir daha geri gelmez” s6zii
gibi dogruluk ve diiriistliigiin 6nemini vurgulayan bir ¢ok 6zl ifade bulun-
maktadir. Gergekten de rekabetin yogunlastig1 ve bir ¢ok {iriin ve hizmetin
kalite ve degerinin birbirine yaklastig1 giiniimiizde isletmeleri ve yoneticileri
birbirinden ayirt edici en 6nemli kavramlardan birisi giivendir. Bu ise,
isletmelerin etik ilkelere ve etik liderlik tarzi olan liderlere sahip olmasiyla
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gerceklesebilir. Bu konuda en 6nemli sorumluluga sahip olan liderlerin ilgili
taraflarin giivenini kaybetmemesi igin etik ikilemlerle karsilastiklarinda etik
liderlik tarzini benimsemesi ve kararlarini etik yonde alip buna uygun
davraniglar sergilemesi 6nemli olacaktir. Etik liderlik tarzinin benimsenip
uygulanmasi ile de isletmenin etik ilkelerle yonetilen bir organizasyon olma
cabalar1 da bir anlam ifade edecektir. Eger bu basarilabilirse isletme, basta
tiketiciler ve galisanlar olmak {izere isletmeyle ilgili bir ¢ok taraf tarafindan
giliven duyulan ve sadakat gosterilen kurumsal bir yapiya doniigecektir.
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