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Kamu Yonetiminde Etik Yoneticinin Personelin Calisma Motivasyonuna EtKisi:
Bir Derleme Calismasi

Merve KUMBUZOGLU YONDEM!

Oz: Tiirkiye’de kamu kurum ve kuruluslar, toplumsal ihtiyaclari karsilamak amaciyla yasal diizenlemeler cercevesinde
faaliyet gostermekte ve kamusal hizmetlerin etkili bir sekilde sunulmasini hedeflemektedir. Kamu yonetimi politikasi
geregi, kamusal alanlarda hizmet veren resmi kurumlar, politika, misyon ve vizyonlar1 dogrultusunda topluma hizmet
sunarken; bu kurumlarda gérev yapan yonetici ve personelin ¢alisma kosullari, sunulan hizmetlerin niteligini ve basarisini
etkilemektedir. Bu durum, kamu yonetimi disiplini i¢erisinde ydneticilerin ve personelin orgiit i¢i caligma sartlari ile bu
sartlarin personel izerindeki etkilerinin birgok arastirmaya konu olmasimi saglamistir. Ancak, kamu kurum ve
kuruluslarinin yonetsel siireglerinde karsilasilan yolsuzluk, gérev ve yetkilerin kamu yararina aykir: kullanimi, mobbing
ve nepotizm gibi sorunlar, personelin ¢alisma hayatini olumsuz yonde etkilemektedir. S6z konusu sorunlarin resmi
kurumlarin yonetsel siireglerinde daha belirgin hale gelmesi, etik ilkelere uyumun saglanmasinin 6énemini bir kez daha
giindeme getirmektedir. Bu derleme ¢alismasinin amaci, kamu kurum ve kuruluglarinda yoneticilerin etik ilkelere dayali
yonetsel siiregleri yiiriitmesi ile personel motivasyonu arasindaki iliskiyi incelemektir. Calismada elde edilen bulgular,
literatiir taramas1 yontemiyle derlenmistir. Incelenen literatiir dogrultusunda, etik ydneticilerin etik liderlik vasfiyla hem
orgiitsel verimlilik hem de ¢alisanlarin i memnuniyeti {izerinde belirleyici bir unsur oldugu vurgulanmaktadir. Sonug
olarak, kamu kurumlarinda etik ilkelere uygun yonetsel siireclerin, hem personelin motivasyonu hem de kurumsal yapinin
basarisi agisindan kritik 6neme sahip oldugu ortaya konulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Etik, etik yonetici, etik lider, personel, motivasyon

The Effect of Ethical Manager in Public Administration on Staff's Work
Motivation: A Compilation Study

Abstract: Public institutions and organizations in Turkey operate within the framework of legal regulations in order to
meet social needs and aim to provide public services effectively. In accordance with public administration policy, official
institutions serving in public areas provide services to the society in line with their policies, missions and visions; The
working conditions of the managers and staff working in these institutions affect the quality and success of the services
provided. This situation has made the working conditions of managers and staff within the organization and the effects
of these conditions on the personnel the subject of many studies within the discipline of public administration. However,
problems encountered in the administrative processes of public institutions and organizations such as corruption, use of
duties and powers contrary to the public interest, mobbing and nepotism negatively affect the working life of the
personnel. The fact that these problems have become more evident in the administrative processes of official institutions
once again brings to the fore the importance of ensuring compliance with ethical principles. The purpose of this review
study is to examine the relationship between managers' execution of managerial processes based on ethical principles and
personnel motivation in public institutions and organizations. The findings obtained in the study were compiled by the
literature review method. In line with the literature reviewed, it is emphasized that ethical managers, with their ethical
leadership qualities, are a determining factor on both organizational efficiency and employee job satisfaction. As a result,
it is revealed that managerial processes in line with ethical principles in public institutions are of critical importance for
both the motivation of the staff and the success of the institutional structure.

Keywords: Ethic, ethic manager,ethic leader, staff, motivation
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Giris

Yonetim siirecinde alinan tiim kararlar ve uygulanan her politika, kurum i¢indeki ¢alisan personeli
ilgilendirmekte ve orgiit icindeki calisma standartlarini dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda,
yoOneticinin etik ilkelere uygun bir yonetisim siireci yiiriitmesi, ¢alisma standartlarinin korunmasini
ve c¢alisanlarin kuruma duydugu giivenin giiclenmesini saglamaktadir. Kurumsal kimligin giivenilir
olmasi igin etik davraniglarin benimsenmesi, hiyerarsik olarak en iist yonetimden baglayarak en alt
kadrodaki personele kadar yayilmasi gerekmektedir. Yoneticinin etik olduguna kanaat getirmek igin
davranis tutarliligi, seffaflik, adalet ve esitlik, sosyal sorumluluk, calisanlara geri bildirim, kriz
anlarindaki tutum gibi eylemlerinin yonetisim siirecinde biitiinlesmis olmasi gerekmektedir. Bu
nedenle, yoneticinin etik davranislarini degerlendirmek, sadece kisisel bir algi degil, kurumsal bir

siire¢ oldugunu kabul etmek gerekmektedir (Onen & Yildirim, 2014).

Bu cer¢evede ele alinan ¢alismanin amaci, yoneticinin kamu ydnetiminde kurumun kimligini ve
misyonunu gbz Oniinde bulundurarak goérevini ifa ettigi siiregte, alt kadrolarda personel ile olan
iletisiminde etik davranis ve tutumuyla personelin 6rgiit i¢i ¢alisma motivasyonu arasindaki iligkiyi

incelemektir.

Kamu yonetiminde devlet memurlarinin kurum iginde ve vatandasa karst davraniglarinda kendi
cikarlarin1 6n planda tutmasi, yolsuzluk, yozlasma ve kotii yonetim uygulamalar etik dis1 davranis
siiflandirilmasinda  degerlendirilmektedir. Bowman yonetsel etigin kamusal alanda Onemi
konusunda, “Kamu ¢alisanlarinmin verecek bircok zor karart vardir, etik olanlar ¢ogundan daha
zordur.” diyerek dikkat gekmistir (Bowman, 1991, akt. Demirci & Geng, 2008). Bu baglamda ahlak
temelinden sekillenerek ortaya cikan etik anlayisi kiiresel anlamda yonetsel siireclerin faaliyet

sahalarinda 6nemini siirdiirmektedir (Kogak & Yiiksel, 2010).

Kamu gorevlilerinin yasalara ve orgiitiin misyonuna karsi sorumlu olmasi, kamu ¢ikarini diisiinerek
hareket etmesi, adaletli, diiriist, seffaf ve hosgoriilii bir sekilde eylemlerini yerine getirmesi, gorevleri
stiresince yapmis olduklarin biitiin eylemlerinin sorumlulugunu tasiyarak demokratik ilkelerle

calisma hayatlarim siirdiirmesi; kamu gorevlilerinin etik ilke ve kurallarini olusturmaktadir (Ozdemir,

2008).

Kamu kurumlarinda teskilatlanan hiyerarsik diizen igerisinde drgiitlenen yoneticiler vasitasiyla etik
uygulamalar adina ne kadar diizenlemeler yapilirsa, mobbing gibi etik dis1 davranislarin o kadar
ontine gegilebilir. Bu durum kurumun kamuoyundaki kisiligine katkida bulunur (Giliven & Keskin,
2022). Kamu yonetiminde etik dis1 davranislari gesitlendirmek gerekirse ilk 6nce yolsuzluk ve bunun
beraberinde ortaya ¢ikan yozlagsmadan kaynakli sorunlarin sik¢a bahsedildigi goriilmektedir. Bu
problemler basa c¢ikmak adina kurumlarda etigin uygulanabilirligi acisindan bir dizi ¢aligmalar

yiiriitiilmektedir (Ozsemerci, 2003). Bununla beraber kamu kurumlarin i¢ isleyisinin incelenmesi
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neticesinde bir takim etik ihlallerle karsilasildig1 goriilmektedir. Yasanan etik ihlallerden bahsetmek
gerekirse, calisan personelin, kurum igindeki hiyerarsik yapidan kaynaklanan psikolojik siddet,
kayirmacilik, idari amirlerin sorumsuzlugu ve iist yonetime kars1 kiigiik diistiriilme gibi sorunlarla
ilgili sikayetleri giindeme getirdigi gozlemlenmektedir. Bu tiir sikdyetlerin, hiyerarsik yapimnin giic
dinamiklerinden ve yonetimsel sorumluluk eksikliklerinden kaynaklandigir diisiiniilmektedir

(Oztutkan, 2011).

Kamu yonetiminde riisvet, ¢ikar c¢atigmasi, gorev ve yetkilerin kamu c¢ikar1 gozetilmeksizin
kullanilmasi, savurganlik, yalan beyan, orgiit icinde personele mobbing ve usulsiizliik gibi etik dis1
problemlerin oniine gecilmesi gerekmektedir. Bu nedenle, etik kurallarin ilke haline gelmesi ve kamu
yonetiminde yasal ve resmi bir gereklilik olarak uygulanmasi zorunlu hale gelmistir (Koru, 2020).
Netice itibariyle kamu disiplininde, yoneticilerin ve personelin Orgiit i¢i ¢alisma kosullarimi
diizenlemesi, ¢alisma prensiplerinin etik ilkelere dayandirilmasi ve kamu y6netiminin etik ilkeler ile
birlikte yiiriitiilmesi adina 2004 yilinda 5176 say1li Kanunla, Kamu Goérevlileri Etik Kurulu Kurulmus
olup, 2005 yilinda hizmet vermeye baslamistir. Bahsi gecen kamu kurulusunun goérev, yetki ve

sorumluluklarindan bahsetmek gerekirse;

e Kamu gorevlilerinin uymasi hususunda 6nem arz eden tarafsizlik, hesap verebilirlik, kamu
yararini gozetmek ve diiriistlik gibi etik ilkelerin Yonetmeliklerle ¢ercevesinde belirleyip,
denetlemek,

e FEtik ilkelerin ihlal edildigi durumunda yapilan basvurulari incelemek ve gerekli goriisleri
ilgili makamlara riicu ettirmek,

e Kamuda etik kiiltiiriinii yerlestirmek iizere ¢alismalar yapmak veya yaptirmak ve bu konuda

yapilacak calismalara destek olmak (Ozdemir, 2008).

Kamu kurumunda en st diizeyde calisan yonetici, personel ile is birligi igerisinde trettigi is ve
hizmetle beraber kurumun misyonuna ve vizyonuna hizmet etme kapasitesini belirlemektedir.
Yoneticinin etik ilkelere bagh kalmasi, ¢alisanlarina kars1 adaletli ve esit davranmasi, ayrimei ve
kayirmaci davranislardan kaginmasi, yoneticinin ¢alistigi personel ile giiven iligkisini ve Orgiite

bagliligin1 dogrudan etkilemektedir (Miicehver & Erdem, 2019).

Orgiitlerde uyumlu bir calisma ortamma zemin hazirlamak icin etik ilkeler ¢ok onemlidir.
Calisanlarin etik davranis gostermeleri hususunda tesvik edici olan etik ilkeler, bireylerin ¢aligma
iligkilerini sekillendirmektedir (Karatas, 2008). Yiiksek standartlarda faaliyet gosteren ve gelisime
odakli giivenilir orgiitlerde, etik ilkeler yazili olarak mevcuttur. Etik ilkelerin yazili olmasi, drgiit
faaliyetlerinin isleyisini ve calisan iligkilerini olumlu yonde etkilemesiyle beraber 6rgiitiin kurumsal
verimliligini artirmaktadir. Yoneticinin etik kurallara bagl kalarak ¢alisanlariyla olan iliskisinde adil

olmasi, hak ve hukuka saygili olmasi, sorunlara etkili ¢6ziim bulmasi ve ¢alisanlarini dinlemesi gibi
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davraniglarda bulunmasinin 6rgiit basarisini ve personelin 6rgiite bagliligini arttirma hususunda etkin
bir rolii vardir (Dogan & Karatas, 2011).

Kavramsal ve Kuramsal Cerceve

Etik Kavrami

Etik, bireyin yer aldigi orgiitiin eylemlerine rehberlik ederek yanlisin ve dogrunun tanimini
belirleyerek uygulanmasi gereken kurallar1 ve kaidelerin biitiiniidiir. Etigin amaci insanlarin
eylemlerinde ve tercihlerinde olmasi gereken usul ve esaslari belirleyerek uygulamaktir (S6kmen,
2021). Baska bir ifadeyle etik, bireylerin davranislarini iyi ya da kotii olarak degerlendirebilmek igin
temel alinan ve kabul géren degerler biitiiniidiir (Gokge & Orselli, 2011). Etikte bahsedilen konular,
insan davraniglarinin amaci, ahlaki sorumlulugun dogasi, vicdan ve gorev kavrami ile bunlar ele alan

felsefi sistemlerdir (Pazarli, 1980 akt. Usta, 2011).

Etik, bir eylemin ahlaki agidan dogru kabul edilen 6zelliklerini inceleyerek, o eylemi iyi yapan
niteliklere odaklanir. Bu baglamda, etik; ahlak, iyilik, 6dev ve gereklilik kavramlar1 ele alir. Bu
sekilde, etik bir temele dayandirilmak istenen eylemler i¢in tartisma alani acar. Bu alan, insan
eylemleriyle ilgili ahlaki ikilemleri ve celiskileri tanimlamaya olanak tanir. Ayrica, olas1 ¢oziimleri
tartismak, ahlaki sonuglar1 degerlendirerek belirli ¢oziim Onerilerini sunmak miimkiin hale gelir
(Pieper, 1999 akt. Usta,2011).

Etik Kuramlar

Insan varolusundan bugiine kadar iyinin ve dogrunun ne oldugunu aramaktadir. Bu arayis etigin
ortaya ¢iktig1 antik ¢cagdan giliniimiize kadar kuramlar esliginde gelmistir. Bilimsel anlamda ortaya
cikan kuramlar gortis farkliliklarini barindirsa dahi her kuram birbiriyle baglantilidir ve ayrilmaz bir
biitiindiir (Haslak, 2006). Etik kuramlarinin ortaya ¢iktigi siirecte iyinin ve kotiiniin ne oldugu
anlatilmaya calisilirken bir taraftan davranisa ve eyleme dokiilme sekilde kuramlarin ¢ikis siirecinin
par¢as1t olmustur. Sorgulamalarin sonucunda etik kuramlar1 teolojik kuram ve deontolojik kuram
olmak iizere toplam iki ana baslik altinda incelenmistir (Esen, 2020).

a) Teolojik Kuram;

Thomas Aquinas'in Onciiliigiinii yaptigi teolojik kuram, davranis ve eylemlerin ahlaki boyutunu
incelemektedir. Kuram, "iyi" kavramimin davranisa kazandirilarak topluma yansiyan siirecinde
toplumsal fayday1 esas almaktadir (Esen, 2020). Bu kuram c¢er¢evesinde bir eylemi yalnizca iyi ya
da koti olarak siniflandirmak dogru degildir. Bir eylemin iyiligi veya kotiiliigii, o eylemin ortaya
¢ikardigi sonuglar {izerinden degerlendirilmelidir. Ornegin, bir bicagin ameliyat amaciyla
kullanilmasi ile cinayet araci olarak kullanilmasi arasindaki eylem ve sonug neticesinde arkasinda ki

niyet ahlaki 6l¢iitleri belirlemektedir (Arslan, 2013).
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b) Deontolojik Kuram;

Kant’in onciiliigiinii yaptig1 deontolojik etik kuram, davraniglarin ve eylemlerin etik degerlere
uygunlugunu tartismaktadir. Davranis ve eylemlerin meydana getirecegi sonuglarin ardindaki niyet
de etigin konusu olmaktadir. Eger davranis ve eylemlerin arkasinda haz varsa, bu durum bireyleri ya
da kurumlan etik degerlere ulagtiramaz. Ciinkii hazzin i¢inde barindirdigi alt etkenler bireysel
diirtiilerdir. Bireysel hazlar ve art¢ilar1 toplumu etik degerlere ulastiramaz. Bu sebeple ahlak yasasi
geregince kendine nasil davranilmasini istiyorsan baskasina da oyle davran diisiincesinden yola
cikarak davranis ve eylemler, her sart ve durumlarda etik degerlerle baglantili olarak yerine
getirilmelidir (Ma¢ & Calis, 2012). Ayrica Kant’in ahlak felsefesinde etik degerler zaman ve
sartlardan miinezzeh ilerler (Arslan, 2016).

Kamu Yonetiminde Etik Yonetici
Kamu yonetiminde yonetici, bir 6rgiitiin basinda yer alan ve bu orgiitte gdrev yapan personeli yoneten
kisidir. Yonetici, gerektiginde personel iizerinde emir ve talimat verme yetkisine sahiptir. Bagka bir

deyisle, yonetici, orgiit icindeki ¢alisanlar1 yonlendiren ve onlarin faaliyetlerini organize eden kisidir

(Tortop, 1999: 127-129 akt. Dogan, 2020).

Bennis ve Nanus (1985) yoneticiligi, baskalarina is yaptirabilme, birlikte hareket edebilme ve
orgiitsel hedeflere ulagsma cabasi olarak tanimlamaktadir. Bu tanmima gore, yonetici, belirlenen
gorevlere ve olusturulan planlara gore astlarinin davraniglarini yonlendiren, onlari motive eden ve

gorevlerini yerine getirirken karsilasabilecekleri zorluklar1 anlamak i¢in ¢aba gosteren bir liderdir

(Bennis, 1985: 43 akt. Temel, 2016).

Yonetsel etik alaninda, bir yoneticinin etik ilkelere uygun hareket etmesi, onun degerli bir lider
olmasini saglayacak bazi temel etik ilkeleri belirlemektedir. Bu ilkeler arasinda diiriistliik, dogru ve
acik sozliiliik, adalet, sorumluluk bilinci ve hosgorii yer almaktadir. Ayrica, bir yonetici, ¢calisanlarina
saygi duymali, inang, 1tk ve cinsiyet gibi ayrimciliklar yapmamalidir. Hukuka, yasalara ve mevzuata
uygun davranmak da yoneticinin etik sorumluluklar1 arasinda onemli bir yer tutar. Ayrica is
gorenlerin emeginin hakkini teslim etmek de etik bir yoneticiligin gerekliliklerinden biridir (Mevzuat

Dergisi, 2005)

Yoneticilerin sahip oldugu nitelikler ile buna bagli olarak sergiledikleri tutum ve davranislar,
astlarinin davranislart ve verimlilikleri lizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Ciinkii ¢alisan, yakin
calistig1 yoneticilerinin davraniglarini bilingsiz bir sekilde taklit etme egilimindedir. Ayrica zamanla,
yOneticisinin olaylara bakis acisin1 benimseyen ¢alisan, davranislarini buna gore sekillendirmekte ve
tutum, tavir ve hareketleriyle yoneticisine benzemeye baslamaktadir (Ozgiir, 2004). Ciinkii ydnetici

calisanlarina nasil davranirsa, ¢alisanlarda yonetsel siirecte ayni davranisi yonetime yansitir. Etik,
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orgiit icinde ne kadar ilke haline gelirse ¢alisanlar, yonetim ve Orgiit kiiltiirii ile biitiinlesir ve bu

sayede etik, davranislara ve eylemlere doniisiir (Dogan & Karatas, 2011).

Motivasyon Kavrami ve Gelisimi

Motivasyon kelimesi Latinceden “Motus” kelimesinden dilimize ge¢mis olup hareket etme, harekete
gegirici, giidiilenme anlamina gelmektedir. Tiirk¢e de karsiligr giidilleme ve isteklendirme olarak
ifade edilmektedir. Motivasyonun temeli 19. yy basindan itibaren makinelesme ve otomasyonun
gelismesine uzanmaktadir. Bu iki gelisme liretim ve yonetim siireglerinde bir takim farkliliklara yol
acmistir. Makinelesme insan fonksiyonu ile bir arada yiiriitiilirken, otomasyon ise insan faktoriinii
diglayarak denetim ve yonetim makineler aracilifiyla saglanmistir. Bu durum insan faktoriintin
calisma hayatindan uzaklastirilmasiyla birlikte, ¢alisan bireylerin dislanarak psikolojik ve ruhsal
durumlarina ciddi derecede zarar vermistir. Burada yasan buhran dénemi motivasyon konusunun

temellerinin atilmasina vesile olmustur (Fermanoglu, 2015).

Bireylerin motivasyonunu etkileyen faktorler, kaynaklarina gore igsel motivasyon ve dissal
motivasyon olmak iizere iki gruba ayrilmaktadir. Igsel motivasyon, bireyin kendi i¢ dinamiklerine
dayanir ve giidiilenme, bireyin 6rgiit icindeki faaliyetleri sirasinda ihtiyaglarinin tatmin edilmesi ile
is gbren ve isveren arasinda sevgi ve hosgoriiye dayali bir iliskinin varligina baglidir. Digsal
motivasyon ise, orgiit icinde ¢alisan bireye isveren tarafindan sunulan statii, terfi ve takdir edilme gibi

digsal odiillerden kaynaklanir (Aslan & Dogan, 2020).

Motivasyon Teorileri

Personelin motive olmasi, daha verimli ¢alismasi ve daha fazla performans gostermeleri i¢in ¢esitli
motivasyon araclar1 kullanilmaktadir. s gorenler, isin niteligi ve kisilik 6zellikleri gibi etkenler
nedeniyle i¢sel olarak motive olabilecekleri gibi; licret, 6diil, ekstra imkanlar gibi faktorlerle de digsal
olarak motive edilebilirler. Is gorenlerin performansini artirmak igin hem igsel hem de digsal
motivasyon faktorlerinden yararlanmak gereklidir (Aslan & Dogan, 2020). Personelin davraniglarini
motive eden faktorler iizerinde durarak, motivasyonu agiklamaya c¢alisan teoriler iki gruba
ayrilmaktadir. “Neyin” motive ettigi lizerine odaklanan teoriler, kapsam teorileri iken; davranisin
“nasil” motive edildigi lizerine yogunlasan teoriler ise siire¢ teorileri olarak adlandirilmaktadir (Tosi
& Mero, 2003 5.72, akt. Oksay, 2005). Bu teoriler birbirini tamamlayici niteliktedir. Kapsam teorileri,
oncelikle is tatmini ve ardindan harcanan ¢aba ile iliskilidir; siire¢ teorileri ise daha ¢ok harcanan

caba ve bu ¢abanin performans sonuglartyla ilgilidir (Kogel, 2005, akt. Kiigiikozkan, 2015).

Kapsam Teorileri
Kapsam teorileri insanin davranisinin arkasindaki giidiileri, diirtiileri ve bunun ardindan gelen istek
ve arzular1 tespit edip davranist yonlendiren ve davranisi yonlendirmede ki igsel faktorleri

anlamlandiran teoridir. Yonetici ve c¢alisan arasindaki iligkileri inceleyerek, orgiit amaglari
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dogrultusunda gerilimi azaltip calisanlar1 basartya ulastirma konusunda nasil giidiileneceklerini

incelemektedir (Oriicii & Kanbur, 2008).

Kapsam Teorileri dort sinifa ayrilmaktadir (Oriicii & Kanbur, 2008);
a) Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

b) Frederick Herzberg’in ¢ift faktor teorisi

¢) Mc Clelland’in gereksinimler teorisi

d) Clayton Alderfer’in ERG teorisi (Var olma, iliski Kurma, Gelisme)

a) Maslow ’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi

Kapsam Teorilerinin ilk basamagini olusturan, 1940 yilinda Hiimanist Psikolojinin ABD’ de ki
onciilerinden olan Abraham Maslow tarafindan ortaya atilmistir. Thtiyaglar hiyerarsisi teorisi, bireyin
zihinsel ve fiziksel anlamda ihtiyaglarini; fiziksel, sosyal ve psikolojik liggende ele alip bu ihtiyaclar
bes basamakli piramit sablonuyla ihtiyaglari hiyerarsik siralamayla konumlandirarak karsilanma

asamalarindan bahsetmistir (Oriicii & Kanbur, 2008).

p

N\
\\

N\

Sekil 1. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi modeli (Maslow, 1943, akt. Seker, 2014)

Ihtiyaglar hiyerarsisi basamagini olusturan temel fizyolojik ihtiyaclar, insanlarn diinyaya geldigi
andan itibaren hayatta kalma adina dogustan gelen temel giidiidiir. Bu ihtiya¢ grubunda; nefes almak,
yemek, su igmek, uyumak gibi ihtiyaclar yer almaktadir (Fermanoglu, 2015). Basamagin ikinci
asamasindaki giivenlik ihtiyaci, temel ihtiyaglardan daha yiiksek derecede yer almaktadir. Birey
fizyolojik ve ekonomik ihtiyaglarini kargiladiktan sonra hem calisma ortaminda fiziksel giivenliginin

saglanmasini hem de geleceginin gilivence altina alinmasmi ister. Bu ihtiyaglar, tehlike ve
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yoksunlukla basa ¢ikmayla iligkilidir (Eren, 2010:504, akt. Seving, 2015). Basamagin {iglincii
asamasindaki ait olma ve sevgi ihtiyaci, glivenlik ihtiyaci karsilandiktan sonra bireylerin toplumsal
iliskiler kurma, sevgiye dayali baglar olusturma ve sevme-sevilme ihtiyaglar1 6n plana ¢ikmaktadir.
(Coban, 2021). Basamagin dordiincii basamagindaki saygi ve statii ihtiyaci, bireyler, gergeklestirdigi
eylemler ve sergiledigi davraniglar sonucunda onaylanmayi ve takdir gérmeyi bekledigi ihtiyag
grubudur. Kendi davraniglarinin sorumlulugunu istlenen bireyler, hem maddi hem de manevi
ihtiyaclarinin karsilanmasini ister. Bu baglamda, bireye verilen geri bildirimler, bir anlamda saygi
diizeyini yansitir. Bu basamak, bireylerin {in, sohret, saygi ve deger gorme gibi gereksinimleri kapsar
(Aydin, 2022). Basamagin en iist noktasinda yer alan kendini ger¢eklestirme ihtiyaci, bireyin mevcut
bulunan potansiyelini kullanarak, kendisine siirekli hedefler belirlemesiyle beraber potansiyelinin en

iyisine ulagma cabasi olarak yorumlanabilir (Sengdz, 2022).

Insan varligy yasamsal faaliyetlerini siirdiiriirken yaradilis1 geregi maddi ve manevi kaynaklarla
ihtiyaglarin1 gidermektedir. Bunun beraberinde bireyin karsilanan ihtiyaglari, motivasyonunu olumlu
yonde etkilemektedir. Ortaya ¢ikan her yeni ihtiya¢ bireyde sahip olma istegi uyandirir. Bu durum
bireyin giidiilenmesine neden olur. Giidiiler, bireyin ihtiyaglarini tespit etmek adina harekete gegiren
itici bir glictiir. Ayrica ihtiyaclarin karsilanmasi i¢in giidiilerin uyarilmasi gerekmektedir. Dolayisiyla
karsilanmayan ihtiyaglar neticesinde doyum ve tatmin noktasina ulagsamayan bireyin motivasyonu
diiser ve bu durum, gerilimin artmasina sebep olmaktadir. Gerilim yasayan bireyin diirtiileri harekete
gecerek, giidiilerin iistiinii 6rter ve bu durum bireyin ihtiyacini karsilamak adina diirtiisel hareketlerin
ortaya ¢ikmasina sebep olur (Tokgdz, 2013). Karsilanmamus ihtiyaglar sonucunda diirtiiler ve giidiiler
arasindaki gerilimi ¢caligma hayatinda oldugunu diislindiigiimiizde, orgiit i¢i ¢aligma ortaminda ortaya
¢ikan sorunlarin ana kaynagi olarak degerlendirilebilir. Calisma hayatinda karsilanmayan ihtiyaglar,
bireylerin doyum ve tatmin saglama noktasina ulagamamalarina yol agarak motivasyonlarini
diistirmekte ve gerilimin artmasina sebep olmaktadir. Bu durum, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisi kapsaminda, temel ihtiyaglarin kargilanmamasi durumunda bireylerin psikolojik ve fiziksel
hallerinin olumsuz etkilenmesini acgiklamaktadir. Calisma ortamindaki stres faktorleri, bireylerin
ihtiyaglarim1 karsilayamamasi durumunda, olumsuz etkilerin daha da artmasina sebep olmaktadir
(Karacelil, 2013).

Is tatmini acisindan Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine bakildiginda, yoneticiler, is gérenlerin
ihtiyaclarim1 karsilayabilecekleri bir ortam yaratirlarsa, ¢alisanlarin davranislarini etkileyebilirler
(Kogel, 2013, s. 624, akt. Dertli, 2014). Ornegin, bireyin fizyolojik ihtiyaglarini karsilayabilmesi igin
aldig1 iicretin yeterli olmas1 gerekmektedir. Orgiitte yapilacak adil ve performansa dayali iicret
politikasi, is gorenlerin {icret konusundaki tatminini artirarak, daha verimli c¢alismalarini

saglayacaktir (Dertli, 2014).
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Fredick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi: Herzberg'in Cift Faktor Teorisi, Maslow'un ihtiyaglar
hiyerarsisinden sonra gelistirilmistir (Drafke & Kossen, 1997, s. 281 akt. Kaya &Yildiz, 2013).
Mezkur teori, ¢alisanin neyin daha fazla motive ettigini ve hangi ¢alisma kosullarinin tatmin edici
olmadigmi, ayrica ise karsi isteksizlik meydana getiren faktorleri belirlemeyi amaclamaktadir
(Sabuncuoglu & Tiiz, 1998, s. 115, akt. Kaya, Yildiz & Yildiz, 2013). Fredick Herzberg’in ¢ift teorisi
modelinde hijyen faktorleri bulunmaktadir. Bu hijyen faktdrleri; net iicret, is giivenligi, ¢aligma
kosullar1, denetim diizeyi ve niteligi, sirket politikas1 ve yonetimi, kisilerarasi iliskilerdir. Hijyen
faktorlerini, isveren saglamakla yiikiimliidiir ve bu faktorler is gérenlere saglandigi miiddet¢e motive
etmek mimkiindiir. Ayrica, hijyen faktorlerini saglamadan is goérenin motivasyonunu saglamak

miimkiin degildir (Fermanoglu, 2015).

Herzberg’in Cift Faktor Kurami’na (1959) gore igsel motivasyon araglari igsel tatmin saglarken,
digsal motivasyon araglar ise dis kaynakli destek ile tatminsizligin Oniine gecmektedir. Herzberg,
bireyin caligma hayatinda tatmin olmasinin en dogru yolunun sorumluluk almak olduguna dikkat
cekmektedir. Personelin daha fazla motive olabilmesi i¢in i¢sel kaynaklarini kullanirken ayrica digsal
kaynaklarla da desteklenmesi gerekmektedir (Akat, Budak ve Budak, 1994: 212-213, akt. Aslan &
Dogan, 2020).

Mc Clelland’in Gereksinimler Teorisi: Gereksinimler teorisi, ihtiyaglar1 basari, gli¢ ve yakin iliski
kurma gereksinimleri olmak iizere lige ayirmaktadir. Diger teoriler ihtiyaglarin dogustan geldigini
ifade ederken, David McClelland'in gereksinimler teorisinde basari, gii¢ ve yakin iligski kurma ihtiyaci
sonradan deneyimlerle 6grenildigini belirtmektedir. Bu teori kapsaminda bahsedilen ihtiyaglardan
biri daha baskin olup, kisinin bulundugu duruma goére degisiklik gosterebilir. Bu ihtiyaglarin
karsilanmas1 durumunda bireylerin akademik basarisi ve is performansi {izerinde olumlu etkiler
ortaya ¢ikmaktadir (Fermanoglu, 2015). Bu kurama gore, personelin ihtiyact kapsaminda beklentisi
degerlendirildiginde, sahip oldugu bilgi ve becerisini isine yansitma ortam1 hazirlanabilir. Ornegin,
basar1 gosterme ihtiyaci yliksek olan bireyler, bu ihtiyaglarina uygun bir ise yerlestirilebilirler.
McClelland’in arastirmalarinda, basar1 giidiisii  yiiksek bireylerin  genellikle lider roliini
benimsedikleri ve iist diizey yoneticilik statiilerine yiikseldikleri vurgulanmistir (Findikg1, 2000,

s.385, akt. Kii¢iikdzen,, 2015)

Clayton Alderfer ERG teorisi: Clayton Alderfer“in oOnciiligiinii yaptigt ERG (Existence,

Relatedness, Growth) teorisi, bireyin ihtiyaglarini ii¢ asamada incelemistir (Fermanoglu, 2015);

a) Varolus: Is yasamindaki ddiiller, iicretler, terfiler
b) iliski kurma: Catigmalardan kaginma, kabul gérme ve aidiyet ihtiyaclari

c) Gelisme: kendine giiven, 6z saygi ve kisisel gelisim ihtiyact
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Alderfer’in ERG Kurami, Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’na dayanmakta olup, daha
kapsamli arastirmalar sonucu gelistirilmistir. Ayni1 zamanda belirtilen ihtiyacglar, Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisi piramidinde bazi basamaklara karsilik gelmektedir. Alderfer’ in iliski kurma
ihtiyaci, Maslow'da sevgi ve ait olma ad1 altindaki sosyal ihtiyaglara karsiliktir. Gelisme ihtiyaci
Maslow'un saygi ve kendini gerceklestirme ihtiyac¢larina karsiliktir. Varolus ihtiyact; Bu, Maslow'un
fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaglarina karsiliktir. Bireylerin temel yasam gereksinimlerini karsilamaya

yonelik ihtiyag¢lardir (Eren, 2004, akt. Kii¢iikzkan, 2015).

Maslow’un ihtiyaglar teorisi, ortaya koydugu prensiplerle motivasyon teorilerinin temelini olusturur.
Bu teoride, fizyolojik, giivenlik, sevgi, saygi ve kendini gerceklestirme olmak iizere bes seviyeye
ayrilan ihtiyaglar, Herzberg’in ¢ift faktor teorisinde is tatminsizligi (hijyen) ve is tatmini
(giidiileyiciler) olarak iki ana kategoriye; Alderfer’in Varolus-iliski-Biiyiime teorisinde ise varolus,
iligki ve gelisim ihtiyaclari olarak ii¢ kategoriye indirgenmistir. Her ii¢ teoride de ihtiyaclar, kategorik
olarak siiflandirilmis ve temel, psikolojik ve 6z gerceklestirme ihtiyaclart seklinde siralanmistir.
Siirec teorileri, bu anlayisin bir yansimasi olarak ihtiyacglarin karsilanmasi siirecine dair agiklamalar
sunmaktadir. Bu baglamda, Maslow’un ihtiyaglar teorisi, motivasyon teorilerinin anlasilmasinda

kritik bir rol oynamaktadir (Seng6z, 2022).

Siire¢ Teorileri

Stire¢ teorileri, motivasyonun temel bilesenlerini olusturan ihtiyag, deger, beklenti ve alginin
motivasyon siirecinde nasil bir araya geldigini agiklamaya calisir. Digsal motivasyonun pargasi olan
slireg teorilerine gore igsel faktorler gibi digsal faktorlerde kisinin davranisini ve motivasyonunu
etkilemektedir (Metle, 2001, s.314, akt. Kiigiikozkan, 2015).

Siireg teorileri {i¢ gruba ayrilmaktadir:

a) Vroom(1964)’un Bekleyis Teorisi: Bekleyis teorisi temelinde personelin hedefledigi o6diile
ulagmast i¢in harcadigi caba g6z 6niinde bulundurulmaktadir Kisinin 6diilii arzulama derecesi ve
odiile ulasma olasilig1 bekleyis teorisinin temel bilesenlerini olusturmaktadir (Uysal, Ekici, Onal &

Kulakoglu, 2019) .

b) Lawler ve Porter'in gelistirilmis beklenti teorisi: Vroom (1964) tarafindan ortaya atilan beklenti
teprisi, Porter & Lawler (1968) tarafindan gelistirilmistir. Beklenti teorisine gore, bir bireyin belirli
bir hedefe ulasmak i¢in gosterecegi ¢aba, bu ¢abanin sonucu olarak ortaya cikacak performans
diizeyine, bu performansa bagli olarak kazanilacak ddiillere ve bu 6diillerin birey i¢in ne kadar degerli
olduguna baghdir (Tag &Cetinkaya, 2019). Kisinin aldig1 6diil, algiladig1 6diilden az ise beklentisi
kargilanmadig icin tatmin olmayacaktir. Ayn1 zamanda bireyin Orgiitte tistlendigi rol ve gérevler net
bir sekilde tanimlanmadigi takdirde, bireyin yetki sahasi belirlenmedigi i¢i rol ¢atigsmalarinin ortaya

cikabilecegi de vurgulanmaktadir (Ozdemir & Ozer, 2018).
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¢) Odiil adaleti (esitlik) teorisi: Adams(1963)’1n teorisine gore, bireyin is basaris1 ve tatmin diizeyi,
calistig1 ortamda algiladig1 adalet veya adaletsizlik duygusuna baglidir. Esitlik teorisi, bireylerin
iliskilerinde karsilikli bir denge aradigini ve bu dengeyi siirdiirmeye ¢alistigini ifade eder. Bu denge,
bireyin yaptig1 katkilar ile elde ettigi kazanglar arasinda bir uyum olmasmi gerektirir. Orgiit
yoneticileri, personelin motivasyonunu ve is tatminini artirmak iicret ve oOdiillerin dagitiminda
harcanan emege bagl olarak, adaletli olmalar1 gerekmektedir. Burada amag adaletli bir sekilde emek-

kazang iligkisini orgiit politikalarina entegre etmektir (Dertli, 2014).

Etik ve Motivasyon Iliskisi

Motivasyon agisindan, ¢alisanlarin 6diillendirilmesi ve cezalandirilmasi 6nemli bir rol oynamaktadir.
Odiillendirme, genellikle calisanlar iizerinde olumlu etkiler yaratarak, orgiitiin rekabet giiciinii artiran
en etkili motivasyon yontemlerinden biri olarak goriilmektedir. Diger taraftan, cezalandirma her
zaman istenen sonuglari dogurmayabilir ve calisanlar iizerinde olumsuz etkiler yaratabilir. Bu
nedenle, etik bir yonetici, cezalandirma konusunda dikkatli ve kapsamli bir sekilde diisiinerek hareket
etmelidir. Verilecek cezanin, ¢aliganin motivasyonunu ve dolayisiyla verimliligini diislirmemesi i¢in
0zen gosterilmelidir. Bu baglamda, ddiillendirme sistemleri ¢ogu durumda en etkili motivasyon
araglar1 arasinda degerlendirilmektedir (Yesil, 2016). Yoneticilerin, liderlik becerilerini sorumluluk
alma, empati kurma, seffaflik saglama ve o6diil-ceza sistemini adil bir sekilde uygulama anlayisiyla
birlestirerek yonetsel siirecleri ytriitmeleri gereklidir. Ayni1 zamanda, erdemli bir yaklasimla etkili
motivasyon yontemlerini hayata gegirmeleri, ¢calisanlarin i tatminini artirmak, verimliligi saglamak
ve Orglitsel hedeflere ulasmak acisindan kritik bir oneme sahiptir. Bu baglamda, liderlik ve
motivasyon teorilerine dair bilgi sahibi olmak, yoneticilerin g¢alisanlarla daha giiclii iligkiler
kurmasina ve erdem odakli liderlik ve motivasyon siire¢lerini etkin bir sekilde yonetmelerine olanak

tantyabilir (Ulus & Kerim 2020).

Kapsam teorileri, motivasyona klasik yaklagimlar ¢cer¢cevesinde bireyleri motive eden unsurlarin neler
oldugunu arastirmay1 hedeflemistir. Fakat bu unsurlarin davraniglar tizerindeki etkileri ve isleyisleri
hakkinda yeterince bilgi sunamamistir. Bu teoriler, insant hem fizyolojik hem de psikolojik yonlerden
stirekli gelisen bir varlik olarak ele almaktadir. Ayn1 zamanda bireyin icsel yetenekleri, kapasitesi,
algilari, tutumlari, hisleri, arzular1 ve diisiinceleri gibi rasyonel ve duygusal yonlerine
odaklanmaktadir. Bu gergevede, kisinin motivasyonunu anlamaya yonelik bir yaklagim benimsenmis;
bireyin i¢ diinyasindaki bu faktorleri belirleyerek onlar1 harekete gecirecek yontemler gelistirmeye

calisilmistir (Kiiglikozkan, 2015).

McClelland (1961), bireylerin giiclii olma ihtiyaglarini tatmin etme yollarinin yalnizca kisisel

cikarlarin1 degil, aym1 zamanda orgiitsel etkinligi artirmayr hedeflemesi gerektigini belirtir. Bu
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baglamda basar1 giidiisii, bireylerin biiyiik hedefler belirlemesine katkida bulunurken, daha c¢ok
caligma arzusu orgiite de katki saglamaktadir (Seving, 2015).

Motive edici faktorler, dogrudan 6ziine dikkat ¢ekerken, hijyen faktorleri daha c¢ok isin ¢evresine
iliskin unsurlar1 kapsamaktadir. Motive edici faktorler, bireylerin sorumluluk alma, taninma, basariya
ulagma ve kisisel gelisim gibi ihtiyaglarini karsilamalarina olanak tanir. Bu nedenle, Herzberg’in
yapti§1 arastirmalar, yoOneticilerin is motivasyonuna yonelik yaklasgimlarimi Onemli 6lgiide
degistirmistir. Giiniimiizde, ¢alisanlarin motivasyonunun yalnizca iicret artisi, yan ddemeler, tesvik
primleri ve calisma kosullariin iyilestirilmesi gibi gevresel faktorlerle saglanamayacagi goriisii genel
bir kabul gormektedir. Herzberg, paranin bir hijyen faktorii oldugunu ifade etmekle birlikte, onun
Oonemini de vurgular. Ancak, paranin bireyleri motive edici bir arag olarak etkili olmayacagina inanir

(Drafke ve Kossen, 1997, akt. Gok¢e, Sahin & Bulduklu, 2010).

Motivasyonu anlamak, insanlarin etkili bir sekilde yonetimi agisindan kritik bir 6neme sahiptir ve
ayn1 zamanda onlarin etik davranislarini agiklamada da 6nemli bir rol oynar (Fraedrich, Ferrel &
Ferrel, 2011, s.197). Motivasyon ve etik arasindaki iligki, psikolojik sdzlesme, giiven ve saygi
kavramlarimi 6n plana cikarir. Isverenin calisan motivasyonunu saglamak icin uyguladig
odiillendirme sisteminin ve c¢alisanlarin sorumluluklarinin karsilikli bir sézlesmeye dayanmasi
gerekir. Ancak, taraflardan birinin bu sdzlesmeye uygun hareket etmemesi durumunda, motivasyon
sorunlarinin ortaya cikabilecegi ifade edilmektedir (Ozler, 2010, akt. Sokmen & Ekmegioglu, 2013).
Literatiir taramalari, lider-iiye degisimi, 6rgiitsel vatandaslik davranisi, is tatmini, 6z-yeterlilik, lidere
giiven, algilanan orgiitsel destek, i¢sel motivasyon, orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme gibi
unsurlarin hem etik liderligin sonuglari hem de bilgi paylagiminin onciilleri arasinda yer aldigini

gostermektedir (Sokmen & Ekmekgioglu, 2013).

Literatiir Taramasi

Fermanoglu (2015) c¢alismasina gore, bir oOrgiitte ¢alisanlarin is verimliligini artirmak ve
performansini yiiksek seviyede tutabilmek ig¢in motive edilmeleri nemlidir. Bu amaca ulagmak igin
oncelikle ¢alisanlarin ihtiyaglarini analiz etmek ve bu analizlere dayali olarak Orgiitsel hedefleri
revize etmek gerekmektedir. Calisan bireylerin temel ihtiyaglari karsilandiginda ve gelisim ihtiyaglari
desteklendiginde, motivasyonun olumlu yonde etkilenmesi beklenir. Motivasyon seviyesi yiiksek
bireylerin 6zgiivenleri artar ve bu da ¢alisanlarin orgiitlerini basariya ulastirma istegini tetikler. Bu
baglamda yoneticilerin calisanlarinin motivasyonuna gereken 6zeni gdstermemesi Orgiit capinda
olumsuz durumlara yol agabilir. Motivasyon eksikligi; ise gelmeme, devamsizlik, gériinmez olma ve
hatta isten ayrilma gibi sorunlara neden olabilir. Bu sorunlar ise orgiitiin verimliligini ciddi oranda
diistirerek maddi kayiplara yol agabilir. Diger taraftan, érgiitlerde uygulanan motivasyon araglarinin

ciktilari, calisanlarin deger yargilari, sosyal ¢evreleri, bakis agilar1 ve egitim diizeyleri gibi faktorler
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nedeniyle bireyden bireye farklilik gosterebilir. Bu durum, uygulanan motivasyon araglarinin hem
olumlu hem de olumsuz sonuglara yol agabilecegini gdstermektedir. Bu nedenle, orgiitlerin bagariya
ulagmasi, ¢alisanlarin beklenti ve ihtiyaglarinin dogru bir sekilde analiz edilmesi ve bu dogrultuda
uygun motivasyon stratejilerinin belirlenmesiyle miimkiin olabilir. Kurum ve kuruluslarin
stratejilerini belirleme kapasitesi, kurumda goérev alan ydneticilerin sorumlu olduklar1 birimler
hakkinda kapsamli donanima sahip olmasiyla dogru orantilidir. Ciinkii yonetici birime tam anlamiyla
hakim oldugunda, orgiit i¢inde calisanlarin duygu, diislince, istek ve arzularinin da farkinda olur .
Y oneticinin yiiksek farkindaligini neticesinde ¢alisanlarin biitiin istek ve arzular1 karsilamak miimkiin
olmasa da, bir ¢alisanin yoneticisi tarafindan anlasildigini hissetmesi de 6nemli bir avantaj saglar.
Anlasildigini hisseden birey, yoneticisi tarafindan fark edildigini ve deger verildigini algilar. Bu algi,

calisanin motivasyonunu olumlu yonde etkileyen 6nemli bir unsurdur.

Dogan & Karatas (2011) arastirmalarina gore, etik iklimin oldugu bir ¢alisma ortaminda c¢alisanlarin
motivasyonu iizerinde dogrudan olumlu bir etki goriilmektedir. Etik ilkelerin yonetici tarafindan
orgiitlin temel odak noktasi haline getirilmesiyle birlikte, etik yoneticinin sahip olmasi gereken
Ozellikler arasinda tutarli davraniglar sergilemek, ¢aliganlari tiim siirecler hakkinda bilgilendirmek,
etik davraniglarla 6rnek olmak ve basarili personeli ddiillendirmek gibi unsurlar yer almaktadir. Etik
ilkelerin ¢aligma ortaminda var olmasini saglarken, diger yandan herkesin kendine ait dogrular1 ve
caligma prensipleri oldugu da unutulmamalidir. Ancak, bu dogrular, ilkeler ve normlar bazen etik
ilkelerle ¢akisabilir. Bu tiir ¢atigmalarin Onlenebilmesi i¢in, Orgiitiin yonetim faaliyetlerinde ve
caligsanlarin ¢aligma ortaminda, uygulanan ilke ve normlarin etik degerlere uygunlugu 6z denetimle
degerlendirilmelidir. Bdylece, etik ilkeler oOrgiitiin calisma ortaminda daha kolay sekilde
uygulanabilir hale gelir. Etik ilkelerin orgiitiin faaliyetleri tizerinde olumlu bir etki yarattigini gésteren
birgok arastirma bulunmaktadir. Ornegin, Ingiltere Is Etigi Enstitiisii tarafindan yapilan bir arastirma,
etik ilkelere baglh ¢alisan Orgiitlerde ¢alisan memnuniyetinin arttigin1 ve ayni zamanda orgiitiin
kazancinin da yiikseldigini ortaya koymustur. Bu bulgular, etik ilkelere bagli faaliyet gosteren
orgiitlerde is verimliliginin arttiZin1 ortaya koymaktadir, c¢linkii bu tir Orgiitler ahlaki
sorumluluklarinin bilincinde olup igsellestirdikleri dogru davranislarla giivenilir ve saglam temeller
olusturmaktadir. Ayrica, A.B.D. ve diger gelismis iilkelerde yapilan arastirmalar da etik ilkelere bagl
caligsan oOrgiitlerde, kararlarin diiriist ve giivenilir bir ortamda alindigin1 ve bu durumun ¢alisanlarin
davraniglarinda olumlu degisimlere yol actigin1 gostermektedir. Amerika'da 1977 yilinda kurulan
Ethics Resource Center (ERC) adli sivil toplum kurulusu, orgiitlerde etik ilkelerin gelistirilmesi ve
uygulanmast konusunda yoneticilere destek saglamaktadir. ERC'nin Onerilerine gore, etik ilkeler
orgiit i¢inde belirlenirken, ¢alisanlarin ortak degerleri ve inancglari1 temel alinmali ve ilkeler anlasilir
bir dilde yazilmalidir. Bu ilkeler, yazili hale getirilirken hem personelin hem de yoneticilerin kolayca

anlayabilecegi sekilde ifade edilmelidir, ¢iinkii yazili etik ilkeler yoneticiler i¢in de baglayicidir. Bu
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baglamda, yoneticiler de list makamlar tarafindan kendilerine verilen yetkileri kotliye kullanmadan,
adaletli ve etik bir sekilde ¢alisanlarin haklarii gozeterek yonetsel faaliyetlerini siirdiirmelidir (Agca,
Sayli & Kizildag, 2009). Ayrica, bir yonetici, davraniglar: ve eylemleriyle etik ilkeleri i¢sellestirdigi
siirece, Orgiit i¢inde etik ilkelerin uygulanmasini tesvik edebilir. Yonetici, personelin yeteneklerini,
meziyetlerini ve ¢aliskanliklarini g6z ontinde bulundurarak, etik bir sekilde personelin hakkin1 teslim
etmelidir. Clinki kisinin is hayatindaki bagarisi, yaptig1 isin kalitesine ve iiretkenligine dayalidir. Bu

cergevede, yonetici personel degerlendirmesini objektif ve etik bir bi¢imde yapmalidir.

Insanin ekonomik, sosyal ve daha iist basamaklarinda ki ihtiyaglarinin ok yonlii olmas1 sebebiyle,
bu ihtiyaglarin karsilanmasi konusunda her daim yonetime ihtiyag¢ vardir. Clinkii yonetim personelin
ihtiyacin1 gorebildigi ve degerlendirebildigi miiddet¢e personelin motive olmast miimkiindiir. Bu
baglamda, yoneticilerin, personelin motivasyonunu artirmaya yoOnelik olarak, calisanlarin
beklentilerine nasil yanit verebilecegi sorgulanmaktadir. Ciinkii giiniimiiz diinyasinda ¢alisanlarin
calisma ortamindaki psikolojik, sosyal ve ekonomik beklentilerinin yonetici tarafindan cevap
verilmesi Orgiitlin yonetsel siirecinde etkin ve verimli yapida faaliyet gdstermesine ortam

hazirlamaktadir (Sahin, 2004).

Biyik, vd. (2017) calismalarinda etik liderlik, is performansi ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceledi.
Bu calismada, Pelletier ve Bligh (2006) tarafindan gelistirilen etik liderlik dlcegi, Sigler ve Pearson
(2000) tarafindan gelistirilmis is performanst 6l¢egi Cellucci ve Devries (1978) tarafindan
gelistirilmis 1s tatmini 6l¢egi (akt. Biyik, Simsek ve Erden, 2017) kullanilmigtir. Yapilan olgtimler

sonucunda, etik liderligin ¢aligsanlarin is performansini ve is tatminini artirdig1 analiz edilmistir.

Ece, vd. (2021) ¢alismalarinda farkli kamu kurumlarinda yoneticisi tarafindan kotii muamele goren
personele yapilan anket sonuglarindan anlagildig: tlizere yoneticisi tarafindan kotii muamele goren
personelin yiiksek derecede motivasyon ve performans kaybi yasandigi analiz edilmistir. Ayrica,
personelin motivasyon kaybi; verimliligin azalmasi, ¢alisma performansinda diisiis, isten kagis gibi
degiskenlerle iliskilendirilmistir. Bu kaybin onlenebilmesi agisindan yonetim ile personel arasinda
baglantiy1 gliclendirmek adina yapilan ¢aligmalar neticesinde insan kaynaklarini yonetici ve personel

arasindaki bagin giiclendirilmesi adina 6nerilerde bulunulmustur.

Drucker (1954), yapmis oldugu calismalarla beraber yoneticilerin g¢alisanlarina adil ve seffaf
davranmasi gerektigi konusunda insanin kaynak olarak goriilmesi gerektigine vurgu yapmustir.
Ozellikle insan kaynaklarinda personel istihdaminda, egitiminde, degerlendirilmesinde, 6diil ve ceza

sisteminde mutlaka etik kurallarin is yerinde hakim olmasi gerektigine dikkat cekmistir (Ar1, 2023).

Orgiitlerde ¢alisan kisilerin ¢alisma ortami1 muhatabi oldugu birim amirlerinin kendilerine yoneltmis
oldugu etik davranis ve eylemlerle etkilesim halindedir. Bu sebeple yapilan arastirmalarin neticesinde

orgilitsel etigin varlig1 yoneticilerin ve calisanlarin iletisimiyle dogrudan baglantilidir. Etik ortamin
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yani Orgiitsel etigin saglanmasi, ¢alisanlarin etik davranislar gostermeleri agisindan biiyiik 6nem
tagimaktadir. Yoneticilerin 6rgiit igcinde personel ile iliglerini etik ilkeler ¢ergevesinde yiirlitmesi
halinde personelin ¢alisma memnuniyetini artmaktadir. Yoneticinin etik dig1 davraniglar sergilemesi,
personelin ¢alisma memnuniyeti lizerinde olumsuz etkisi olmasi sebebiyle personelin orgiite olan
aidiyet duygusu zedelenmektedir. Orgiitsel etik uygulamalarin arttirilmasi icin izlenilmesi gereken

yolu Koh ve Boo (2001)’ ya gore;
-Etik ilkelerin olusturularak birimlerce diizenlenmesi,
-Etik kurullarda gorev alacaklarin belirlenmesi,

-Etik ilkeler konusunda orgiitte faaliyet gosteren calisanlarin bilinglendirilmesi i¢in egitim

programlari planlanmasi,
-Orgiitii ilgilendiren biitiin stratejik kararlarin etik ilkeler kapsaminda belirlenmesi gerekmektedir

Orgiitlerin yonetsel faaliyetlerinde etik ilkeler ne kadar hakim ise o kadar 6rgiit iginde ¢aliganlariyla
beraber etik iklim yerlesmis olur. Orgiit iginde uygulanabilirligi acisinda yapilan arastirmalar
neticesinde etik ilkelerin yazili hale getirilmesi orgiit kiltiiriinde etik davranislarin daha ¢ok

benimsenmesi hususunda etkili bir uygulama oldugu gézlemlenmistir (El¢i & Alpkan, 2006).

Yontem

Bu calisma, konuya iligkin literatiirde yer alan bilimsel arastirmalarin sistematik bir sekilde taranip,
analitik bir bakis agisiyla degerlendirilmesiyle hazirlanmis bir derleme makalesidir. Arastirma,
konuya iliskin kavramlar ve kuramlar ¢ergevesinde sistematik bir sekilde ele alinmustir. Ilk olarak,
etik kavrami tamimlanmis ve etikle ilgili kuramsal cercevelere deginilmistir. Ardindan, kamu
yonetiminde etik liderlik ile ilgili yapilmis akademik ¢alismalar degerlendirilmistir. Ikinci asamada,
motivasyon kavrami tanitilmis ve motivasyon teorilerine yer verilmistir; kuramsal tartigmalar bu
baglamda sunulmustur. Etik ve motivasyon iliskisi adina yapilan akademik ¢alismalar detayli bir
sekilde taranmistir. Son olarak, arastirmanin konusunu olusturan kamu y&netiminde etik yoneticinin
personelin ¢alisma motivasyonuna iligskin literatlirdeki onemli akademik c¢alismalar, calismaya
aktarilmigtir. Bulgular boliimiinde, etik liderlik ve personel motivasyonu arasindaki iliskiyi ele alan
arastirmalarin hipotezleri, kullanilan 6lgekler ve elde edilen sonuglar tablo seklinde sunulmustur.

Arastirmanin 6rneklemi, konuya dair makaleler, yiiksek lisans tezleri ve kitaplardan olusmaktadir.

Siirec

Calisma kapsaminda, 2004-2023 yillar1 arasinda kamu ve 6zel sektdr baglaminda etik liderlik
konusuna iligkin toplam 56 akademik kaynaktan yararlanilmistir. Bu kaynaklar arasinda 8 yiiksek
lisans tezi, 2 doktora tezi, 4 kitap ve 42 makale yer almaktadir. incelenen 56 kaynaktan, arastirma

konusuyla dogrudan iliskili olan ve etik yoneticiler ile personelin ¢alisma motivasyonu arasindaki
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iliskiyi inceleyen hipotezler igeren 11 makale ile 1 doktora tezi, bulgular bashg altinda tablo

formatinda sunulmustur.

Veri Toplama Araclar

Makalelerin analiz ve sentezi, {i¢c ana kategoride yapilmstir. Ik kategoride, etik kavrammin tanimu,

ilgili kuramlar1 ve kamu yonetiminde etik liderligin 6nemi ele alinmustir. Ikinci kategoride,

motivasyon kavraminin tanimi, motivasyon teorileri, etik ve motivasyon arasindaki iliski ile bu

teorilerin kuramsal tartismas1 yer almaktadir. Ugiincii kategoride ise literatiir taramas1 baslhig1 altinda,

etik liderlik ile personelin ¢alisma motivasyonu arasindaki iligki detayli bir sekilde incelenmistir.

Bulgular

Tablo 1. Akademik kaynaklarin analizi

Etik Yonetici/Liderlik-

Motivasyon/Giidiillenme Kullanilan
Sira Yazarlar iliskisi ile ilgili Hipotezler ~Orneklem Olgekler Sonug¢
1 Oguzhan,(2021) H2:Etik liderlik algisinin i 433 kisi Y1lmaz(2005) Etik liderin ¢alisanlarin
motivasyonu arasinda tarafindan is motivasyonu
anlaml bir iligki vardir. gelistirilen Etik iizerinde pozitif yonlii
Liderlik Olgegi ve  ve anlamli bir etkisi
Ertan (2008) oldugu sonucuna
tarafindan varilmistir
gelistirilen s
Motivasyonu
Olgegi
2 Ayan, (2015) H2:Etik liderlik tarzinin igsel 112 kisi Brown, Etik liderlik tarzinin
motivasyon iizerine anlamlt Trevino ve i¢csel motivasyona
bir etkisi vardir Harrison (2005) yiiksek diizeyde pozitif
tarafindan ve
gelistirilen Etik anlamli bir etkisi
Liderlik Olcegi ve  oldugu belirlenmistir.
Diindar, Ozutku ve
Tagpinar (2007)
tarafindan
gelistirilen Igsel
Motivasyon
Olgegi
3 Cetin vd. (2017) H1: Calisanlarin i¢sel ve 111 kisi Bass ve Avolio Etik kararalar alan
digsal motivasyonunun (1990) tarafindan liderler ile ¢aliganlarin
yiiksek olmast yoneticilerin Gelistirilen Cok igsel ve digsal
sergiledigi liderlik tarzlarima Faktorli Liderlik motivasyonu arasinda
baglhdir. Olgegi ile Lee & anlaml ve pozitif bir
Tai, (2006) iliski oldugu sonucuna
tarafindan varilmigtir.
gelistirilen
Motivasyon
Olgegi
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4

Karadas (2014)  HS5.5:0kul miidiirlerinin Etik
liderlik davranislari ile
Ogretmenlerin
giidiilenmeleri arasindaki

iliski

Siinbiil ve
Aslan (2017)

Etik liderlik ve bagart
giidiisii arasinda anlamli bir
iligki vardir.

Acar, (2011) Etik liderlik 4 alt boyutuyla
calisan d6gretmenlerin
motivasyonlariyla arasindaki

iligki incelenmistir.

Kaplan,(2022) H4:Etik liderlik,
calisanlarin kamu hizmeti

motivasyonunu arttirir.

518
Ogretmen

290 kisi

309
Ogretmen

216 Kamu
Calisani

Brown,

Trevino ve
Harrison (2005)
tarafindan
gelistirilen Etik
Liderlik Olcegi ve
Erol (2007)
tarafindan
gelistirilen
Giidiilenme Olgegi

Brown,

Trevino ve
Harrison (2005)
tarafindan
gelistirilen Etik
Liderlik Olgegi ve
Spence ve
Helmreich, (1983)
tarafindan
gelistirilen Bagart
Gidiisii Olgegi
Yilmaz, (2005)
tarafindan
gelistirilen “Etik
Liderlik Olgegi ve
J.E.Barbuto ve
R.W.Scholl (1998)
tarafindan
gelistirilen
Motivasyon
Olgegi

Brown, Trevifo
ve Harrison
(2005) tarafindan
gelistirilen Etik
Liderlik Olcegi ve
Perry’nin (1996)
tarafindan
gelistirilen Kamu
Hizmeti
Motivasyonu

Okul miidiirlerinin
gosterdikleri etik
liderlik
davranislari ile
Ogretmenlerin
giidiilenmeleri arasinda
yiiksek diizeyde,
pozitif ve

anlamli bir iliski
oldugu sonucuna
varilmgtir.

Calisanlardan medeni
durumu evli olanlarin
bekar olanlara gore etik
lider algisinin daha
yiiksek oldugu ve
bununla beraber basari
giidiisii ile arasinda
pozitif ve anlam1 bir
iliski oldugu sonucuna
varilmgtir.

Okul yoneticilerin etik
liderlik davranislarinin
Ogretmenlerin
motivasyon diizeyine
etkisi ters yonlii oldugu
fakat bu etki etik
liderlik 6l¢eginin alt
boyutlarina gore bir
analize tabi
tutuldugunda, sadece
iletigimsel etiklik alt
boyutunun
Ogretmenlerin
motivasyon
diizeylerine etkisi ters
yonlii olarak tespit
edilmistir.

Calisan motivasyonu
iizerinde en etkili
liderlik tiirtiniin
karizmatik liderlik
oldugu sonucuna
varilsada etik liderlik
¢oklu dogrusal
regresyon analizinde
diger liderlik tiirleri
arasinda One
¢tkmadig1 icin hipotez
desteklenmemistir.
Ancak etik liderlik,
basit dogrusal
regresyon analizinde
tek basina sosyal adalet
(p=,000) ve vatandaglik
gorevi (p=,000)
degiskenleri {izerinde
anlamli bulunmustur.
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8 Kiitiikgii ve 2000-2023 yillar1 arasinda 156 Tiirkiye’de egitim  Orgiit liderinin etik
Ozen (2023) etik lider, etik liderlik iceren: ~ Arastirma  Orgiitlerinde liderlik davraniginin
toplam 156 aragtirma oldugu calisilmig ve motivasyonla olumlu
tespit edilmistir. Bu tamamlanmis etik  iliskilendirildigi
metinlerde kullanilan liderlik igeren konusunda ¢aligmalara
arastirma yaklasimlari makale ve tez rastlandigindan
Ozdemir ve Abasli (2020, metinleri bahsedilmistir.
847856) tarafindan bibliyometri
hazirlanmis “Liderlikte yontemiyle
Aragtirma Yaklagimlar1” taranmigtir
kitap boliimiinde yer alan
arastirma yaklasimlarina
gore sayilmistir.
9 Saylik vd. H1: Kamu liderligi, kamu 384 Tummers ve Knies  Kamu liderligi, kamu
(2022) hizmeti motivasyonunu Ogretmen  (2015) tarafindan  hizmeti motivasyonunu
pozitif olarak etkilemektedir. Kamu Liderligi olumlu yonde
Olgegi ve Aydm,  etkiledigini sonucuna
Demirkasimoglu, varilmistir.
Gtiner Demir ve
Erdemli (2017)
tarafindan
gelistirilen KMH
Olgegi
10 Sokmen ve H1:Yonetici etik davranisi 836 Kisi Sékmen (2003) Otel isletmelerinin
Ekmekgioglu algist otel sinir birim tarafindan sinir birimlerinde
(2013) ¢alisanlarinin gelistirilerek calisanlarin yonetici
motivasyonunu olumlu kullanilan orijinal  etik davranig1 algisinin
yonde etkilemektedir. “Yonetici Etik motivasyonlari
Davranis1 Anketi” {izerindeki etkisinin
ve Sokmen(2003)  pozitif yonlii oldugu
tarafindan sonucuna varilmistir.
gelistirlen
Motivasyon
Anketi
11 Bedir ve Okul miidiirlerinin etik 353 Yilmaz, (2005) Ogretmenlerin etik
Alpaydin(2021)  liderlik davranisi ile Ogretmen  tarafindan liderlik algilar1 ve
Ogretmenlerin motivasyonu gelistirilen “Etik motivasyon diizeyleri
arasinda anlamli bir iligki var Liderlik Olgegi ve  olumlu ydnde iligki
midir? J.E.Barbuto ve oldugu sonucuna
R.W.Scholl (1998)  varilmustir.
tarafindan
gelistirilen
Motivasyon
Olgegi
12 Kalyar, (2017)  HS: Etik liderligin 378 Kisi Brown, Trevifio ve  Etik liderligin

calisanlarin i¢ motivasyonu
tizerinde etkisi
bulunmaktadir.

Harrison (2005)
tarafindan
gelistirilen Etik
Liderlik Olgegi ve
Barbuto ve Scholl
(1998) tarafindan
gelistirilen
Motivasyon
Olgegi

aliganlarin ige yonelik
motivasyonlari ile de
pozitif bir nedensel
iligkiye sahip oldugu
goriilmiistiir.

Kamu kurum ve kuruluslarinda gorev alan yoneticilik, amir, lider, dnder sozciikleriyle ifade
edilmektedir. Yapilan arastirmalarin neticesinde arastirmaya konu olan etik yoneticinin vasiflari
yapilan literatiir taramas1 neticesinde etik yonetici ile ilgili iliskisi arastirilan konular genellikle etik
lider olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle yonetici kavramini bu ¢alismada etik lider kavramini

kapsayacak sekilde kullanilmaktadir (Giiven, 2007).
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Oguzhan (2021) tarafindan yapilan calisma, 433 kisilik bir 6rneklem iizerinde, faaliyetlerine devam
eden enerji sektoriinde yar1 6zel bir sirkette anket yontemiyle gergeklestirilmistir. Verilerin analizi
icin SPSS 21.0 ve AMOS 22.0 yazilimlar1 kullanilmis; 6lgeklerin gecerlik ve giivenirlik analizleri
icin dogrulayici faktor analizi ve Cronbach Alpha metodlar tercih edilmistir. Verilerin analizi i¢in
SPSS 21.0 ve AMOS 22.0 yazilimlar1 kullanilmis; olgeklerin gecerlik ve giivenirlik analizleri igin
dogrulayici faktor analizi ve Cronbach Alpha metodlar: tercih edilmistir. Y1lmaz(2005) tarafindan
gelistirilen etik liderlik Olgegi ve Ertan (2008) tarafindan gelistirilen is motivasyonu Olgegi
kullanilmigtir. Arastirmanin bulgulari, arastirmanin ikinci hipotezinde bahsedilen etik liderlik
algisinin i¢sel ve digsal motivasyonuna pozitif yonlii ve anlamli iligkiler ortaya koydugunu

gostermektedir.

Ayan (2015) tarafindan gergeklestirilen g¢aligmada, etik liderlik tarzinin is performansi, icsel
motivasyon ve duyarsizlasma iizerindeki etkileri incelenmistir. Calismada 112 kamu ¢alisan1 yer
almistir. Aragtirmanin 6l¢giilen hipotezlerinden birisi Etik liderlik tarzinin i¢sel motivasyon {lizerinde
anlaml1 bir etkisi oldugudur. Bahsi gecen hipotezin Slgiilmesi igin kullanilan i¢sel motivasyon olgegi,
Diindar, Ozutku ve Taspmar (2007) tarafindan gelistirilmis ve bu dlgegin Cronbach’s Alpha degeri
0,83 olarak belirlenmistir. Arastirmada elde edilen i¢sel motivasyon 6lgeginin Cronbach’s Alpha
degeri ise 0,94 olarak bulunmustur. Calismada etik liderlik tarzi bagimsiz degisken iken, icsel

motivasyon bagimli degiskendir.

Cetin, Giderler ve Giiler (2017) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, liderlik tarzi ile ¢alisanlarin
icsel ve digsal motivasyonlar1 arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma, Samsun ilindeki Terme
Belediyesi'nde calisan 111 katilimeiy1 kapsamaktadir. Veriler, kolayda 6rnekleme yontemiyle anket
araciligiyla toplanmistir. Bu calismada, liderlik boyutlarini 6l¢gmek icin Bass ve Avolio'nun (1990)
gelistirdigi Cok Faktorlii Liderlik Olgegi, motivasyonu degerlendirmek i¢in ise Lee ve Tai'nin (2006)
gelistirdigi motivasyon dlgegi kullanilmistir. Arastirmada, hipotez testleri kapsaminda motivasyon
bagimli degisken olarak ele alinirken, liderlik boyutlar1 bagimsiz degisken olarak degerlendirilmis ve
bir regresyon modeli kurulmustur. Aragtirmanin verileri, iki asamali bir analiz siireciyle
degerlendirilmistir. Ilk asamada, katilimcilarin demografik ve mesleki dzelliklerini anlamak igin
frekans analizleri yapilmistir. Ikinci asamada, kullanilan 6lgeklerdeki boyutlari agiklamak amaciyla
faktor analizi uygulanmistir. Son olarak, elde edilen faktor ¢oziimleri dogrultusunda liderlik
boyutlarinin calisanlarin motivasyonu {izerindeki etkisini belirlemek icin regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Arastirma, liderlik tarzinin ¢alisan motivasyonu tizerindeki etkilerini agiklamay1

amaclayan tanimlayici bir modelle yapilandirilmistir.

Karadas (2014), tez calismasinda okul miidiirlerinin 6gretmenler tarafindan algilanan etik liderlik

davraniglar1 ile 0gretmenlerin giidiilenme diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemistir. Glidiilenme
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diizeyleri, motive olma durumlarini kastetmektedir. Caligmada, 518 O6gretmen Orneklem olarak
alinmig ve etik liderlik davranislart i¢in Brown, Trevino ve Harrison (2005) tarafindan gelistirilen
Oleek ile gilidilenme i¢in Erol (2007) tarafindan gelistirilen Olgcek kullanilmistir. Arastirma
bulgularma gore, okul miidiirlerinin etik liderlik davranislar1 ile Ogretmenlerin giidiilenmeleri

arasindaki iliski ol¢iilmiistiir (Karadas, 2014).

Siinbiil (2017) tez calismasinda, etik liderlik ile basar1 giidiisii arasindaki iligkiyi arastirmistir. Burada
basarma giidiisiinden kastedilen basarma motivasyonudur.Aragtirmada 290 kisi 6rneklem olarak
secilmis ve etik liderlik i¢in Brown, Trevino ve Harrison (2005) tarafindan gelistirilen 6l¢ek, basari
giidiisii i¢in ise Spence ve Helmreich (1983) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. (Siinbiil

2017).

Acar (2011) tarafindan yapilan aragtirmada, okul yoneticilerinin etik liderlik davraniglarinin beden
egitimi 0gretmenlerinin Orgiitsel adalet ve motivasyon diizeyleri ile iliskisi incelenmistir. Arastirma,
309 beden egitimi 6gretmeni ile gerceklestirilmis olup, 6rneklem Ankara, Kirikkale, Mersin, Konya,
Erzurum, Batman ve Kirsehir illerindeki ortadgretim kurumlarinda gorev yapan 6gretmenlerden
olusmaktadir. Arastirmada 6gretmenlerin 6zyeterlik diizeylerini belirlemek i¢cin Tschannen-Moran ve
Woolfolk-Hoy (2001) tarafindan gelistirilen ve Capa, Cakiroglu ve Sarikaya (2005) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan “Ogretmen Ozyeterlik Algis1 Olgegi” kullamlmigtir. Okul miidiirlerinin etik
liderlik davranis1 gosterme diizeylerini belirlemek amaciyla ise De Hoogh ve Den Hartog (2008)
tarafindan gelistirilen ve Alkan (2015) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan “Etik Liderlik Olgegi”
kullanilmustir (akt. Acar, 2011).

Kaplan (2022) tarafindan gergeklestirilen c¢alismada, liderlik tiirlerinin kamu hizmetleri
motivasyonuna etkisi incelenmistir. Aragtirmada karizmatik liderlik, hizmetkar liderlik, etik liderlik,
islemsel liderlik ve doniisiimcii liderlik bagimsiz degiskenler olarak yer alirken, Kamu Hizmeti
Motivasyonu (KHM) bagimli degisken olarak ele alinmistir. Arastirmaya Ticaret Bakanligi, Milli
Egitim Bakanligi, Hazine ve Maliye Bakanligi, Icisleri Bakanligi, Adalet Bakanlig1, Ulastirma ve
Altyap1 Bakanligi, Saglik Bakanligi, Milli Savunma Bakanligi, belediye ve devlet {iniversiteleri
olmak {tizere 10 farkli kamu kurumunda calisan toplam 216 kamu c¢alisan1 katilmistir. Ancak,
anketlerin 6 tanesinde cevaplanan soru yetersizligi nedeniyle ¢ikarilmis ve degerlendirme 210 anket
iizerinden yapilmistir. Etik liderligi 6lgmek i¢cin Brown, Trevifio ve Harrison (2005) tarafindan
gelistirilen 10 soruluk Etik Liderlik Olgegi kullanilmistir. KHM’yi 8lgmek amaciyla Perry’nin (1996)
Kamu Hizmeti Motivasyonu Olgegi uygulanarak 32 soru sorulmustur. Anketlerden elde edilen
veriler, SPSS 25.0 (Statistical Package for the Social Sciences) programi ile analiz edilmistir.
Katilimeilarin demografik bulgular frekans ve ylizde analizi ile, arastirma modelindeki degiskenler

arasindaki iliskiler ise regresyon analizi ile belirlenmistir.
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Kiitiik¢ii ve Ozen (2023) calismasinda egitim orgiitlerinde gorev yapan etik liderlerin rehberlik ve
ilham saglama siirecini incelemektedir. Arastirmanin odak noktasi, etik degerlerin egitim kurumlari
icinde nasil igsellestirilecegi ve uygulanacagidir. Calismanin amaci, egitim oOrgiitlerinde
gerceklestirilen etik liderlik ¢alismalarini sistemli bir sekilde analiz etmektir. Bu analizde, etik
liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalarin yillara gére dagilim, tiirti, kullanilan yontemler, veri toplanan
grup, en ¢ok hangi konularla iliskilendirildigi ve etik liderligin nelerle iliskili oldugunun belirlenmesi
hedeflenmistir. Arastirmanin hedeflerine ulasmak icin, Tiirk akademisyenler tarafindan 2000-2023
yillar1 arasinda ulusal ve uluslararasi dizinlerde yer alan, Tiirkiye Yiiksekogretim Kurumu Baskanligi
Tez Merkezi tarafindan yayimlanan Tiirk egitim Orgiitleri 6rneklemi iizerinden tamamlanmis 71
makale, 70 yiiksek lisans tezi ve 12 doktora tezinin bibliyometri yOntemiyle analizi

gergeklestirilmistir.

Saylik, A., Demir, S., ve Hazar, S. (2022) calismasinda okul yoneticisinin kamu liderlik
davranislariin diizeyi ile 6gretmenlerin kamu hizmetleri motivasyonu ve mesleki baghlik diizeyleri
arasindaki iligki incelenmistir. Calismanin evrenini, Siirt ilinde ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev
yapan 384 ogretmen olusturmaktadir. Arastirmada, Tummers ve Knies (2015) tarafindan gelistirilen
Kamu Liderligi Olgegi ile Aydin, Demirkasimoglu, Giiner Demir ve Erdemli (2017) tarafindan
gelistirilen Kamu Hizmeti Motivasyonu (KHM) 6l¢egi kullanilmastir.

S6kmen ve Ekmekgioglu (2013) ¢alismasinda, yonetici etik davraniglarinin sinir birim ¢alisanlarinin
motivasyonlar1 ve is tatminleri lizerinde belirleyici bir rol oynayabilecegi diisiiniilmektedir. Bu
cergevede, yonetici etik davranislarinin smir birim ¢alisanlar1 tarafindan degerlendirilmesi
amaglanmis ve Adana’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan 836 sinir
birim personeline Yonetici Etik Davranisi ve Is Tatmini Anketi uygulanmistir. Arastirmada, yonetici
etik davranisinin otel sinir birim ¢alisanlarinin motivasyonunu olumlu yonde etkileyip etkilemedigi
incelenmistir. Bu hipotez, Sokmen (2003) tarafindan gelistirilmis olan orijinal “Yonetici Etik

Davranist Anketi” ve S6kmen (2003) tarafindan olusturulan motivasyon anketi ile 6lgiilmiistiir.

Bedir ve Alpaydin (2021) ¢alismasinda, yoneticilerin etik liderlik davraniglar1 ile 6gretmenlerin
motivasyonu arasindaki iligki incelenmistir. Aragtirmanin bir diger amaci ise 6gretmenlerin etik
liderlik algilar1 ile motivasyonlarinin yas, cinsiyet, mezuniyet derecesi, 6gretmenlik tecriibesi, mevcut
kurumdaki ¢aligma siiresi, mezun olunan program tiirii, formasyon alma durumu gibi degiskenlere
gore farklilasip farklilasmadigini ortaya koymaktir. iliskisel tarama modelinde olan bu arastirmanin
evrenini, 2016-2017 egitim dgretim yilinda Istanbul iline bagl ilgelerdeki 6zel okullarda galisan 353
ogretmen olusturmaktadir. Calismaya katilan 6gretmenlere, Yilmaz (2005) tarafindan gelistirilen
“Etik Liderlik Olgegi” ile 1998 yilinda J. E. Barbuto ve R. Scholl tarafindan gelistirilen “Motivasyon
Olgegi” uygulanmistir (Y1lmaz,2005, Barbuto & Scholl,1998 akt. Bedir& Alpaydm (2021). Elde
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edilen veriler, SPSS paket programi ile ¢oziimlenmistir. Verilerin analizinde, 6gretmenlerin etik
liderlik algilarinin ve motivasyon diizeylerinin ilgili degiskenlere gore incelenmesi agamasinda
Kruskal Wallis H testi ve Mann-Whitney U testi kullanilmistir. Ayrica, yoneticilerin etik liderlik
davraniglar1 ile 6gretmenlerin motivasyonu arasindaki iligskiyi ortaya koymak i¢in Spearman Sira

Farklar1 analizi ve regresyon analizi yapilmistir.

Kalyar (2017) arastirmasinda psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimi ve motivasyon ara degiskenleri
baglaminda etik liderligin yaraticilik ve performans iizerindeki etkisini incelemistir. Pakistan’in

Pencap bolgesinde bulunan devlet hastanesinde 378 kisiye anket yapilmistir.

Bahsi gecen hipotezin test edilmesi i¢in Brown, Treviio ve Harrison (2005) tarafindan gelistirilen
Etik Liderlik Olgegi ve Barbuto ve Scholl (1998) tarafindan gelistirilen Motivasyon Olgegi
kullanilmistir (Brown, Trevino & Harrison (2005), Barbuto & Scholl(1998) akt. Kalyar, 2017).

Tartisma

Oguzhan (2021) tarafindan yapilan arastirmada, etik liderlik algisinin is motivasyonu iizerindeki
etkisi incelenmistir. Bu baglamda, is motivasyonu bagimli degisken olarak kabul edilmistir, ¢linkii
aragtirmanin amaci ig motivasyonunu etkileyen faktorleri incelemektir. Etik liderlik algis1 ve is yiikii
algis1 ise bagimsiz degiskenlerdir, ¢iinkii bu iki degisken is motivasyonu iizerinde etki yapan
faktorlerdir. Ayrica, etik liderlik algisi, is yiikii algisinin is motivasyonu iizerindeki etkisini araci
degisken olarak aracilik etmektedir. Bu durum, etik liderligin, is yiikii algisinin is motivasyonu
iizerindeki etkisini yoOnlendiren bir rol istlendigini gdstermektedir. Arastirmanin tabloda yer
almasinin sebebi caligmadaki ikinci hipotezin etik liderlik algisinin igsel ve digsal motivasyonuna

pozitif etki etmesinin test edilmesidir.

Ayan (2015) tarafindan yiiriitiillen calismada, calisanlarin etik liderlik tarzina iligkin algilarinin
artmasinin, igsel motivasyon diizeylerini de artirdigi belirlenmistir. Elde edilen bulgular, etik liderlik
yaklagiminin i¢sel motivasyonu destekleyerek is performansini olumlu yonde etkileyebilecegini
ortaya koymaktadir. Bunun yani sira, etik liderlik tarzinin is performansi ve duyarsizlasma tizerindeki
etkileri, basit dogrusal regresyon analizleri ile incelenmis ve i¢sel motivasyonun is performansini
artirict bir rol istlendigi tespit edilmistir. Calismanin sonuglari, etik liderlik tarzinin i¢sel motivasyon
iizerinde yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli bir etki yarattigin1 gostermistir. Calismada etik liderlik
tarzin1 her ne kadar i¢sel motivasyonu arttirdigina yonelik hipotez test edilse de diger hipotezler
incelendiginde ve ¢ikan bulgular neticesinde etik liderligin i¢sel motivasyonu arttirmasi, is
performansini da dogrudan arttirdigi sonucuna varilmistir. Makalenin diger degiskeni olan
duyarsizlagmanin da dogrultuda azaldigina dair bulgular test edilmistir. Bu durumda motivasyonun

ylikselmesiyle beraber orgiit icinde diger olumlu degiskenlere etki etmektedir.
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Cetin vd., (2017) arastirmasinda, liderlik tarzlari karizmatik liderlik, etkilesimci liderlik, doniisiimcii
liderlik ve durumsal liderlik olmak iizere dort grupta ele alinmistir. Bu liderlik tarzlarinin, 6rgiit
calisanlarinin i¢sel ve digsal motivasyonlari izerindeki etkisi incelenmistir. Arastirmanin bulgularinin
tabloya dahil edilme nedeni, liderlik tarzlarmin kategorize edilmesine ragmen, ¢agdas liderlik
ozelliklerinden bahsedilmesi ve ¢agdas liderlerin etik degerlere uygun hareket ederek orgiitte giiglii
bir uyum, etkili iletisim ve giiven duygusunu artirma yeteneklerine vurgu yapilmasidir. Calismada
etik liderlik dogrudan ifade edilmemekle birlikte, liderlik 6zelliklerinin etik yonetici vasiflariyla
ortiistigli goriilmiistiir. Aragtirma sonucunda, etik kararlar alan liderler ile calisanlarin i¢sel ve digsal
motivasyonu arasinda anlamli ve pozitif bir iligki oldugu saptanmistir. Hipotez testlerinde,
motivasyon bagimli degisken, liderlik boyutlar1 ise bagimsiz degisken olarak ele alinmig ve regresyon
modeli olusturulmustur. Calismanin bulgularina gore, calisanlarin igsel ve digsal motivasyon
diizeylerinin yiiksek olmasi, yoneticilerin sergiledigi liderlik tarzlarina baglidir. Bu durum, liderlerin
¢alisan motivasyonunu artirmada kritik bir rol oynadigini ortaya koymaktadir. Sergilenen liderlik
diizeyi motivasyon ve performans ilizerinde olumlu bir etkiye sahiptir hipotezi 6l¢giilmesi neticesinde
yliksek diizeyde anlamli ve pozitif bir iliski ¢ikmistir. Bu durumda sergilenen liderlik tarzi degil,
liderligin ne kadar ¢ok Orgiit icinde hissedildigi motivasyona etki ettigi sonucuna varilmaktadir

(Cetin, Giderler, & Giiler, 2017).

Karadas’in (2014) arastirmasinda, okul miidiirlerinin sergiledigi etik liderlik davranislar ile
ogretmenlerin giidiilenme diizeyleri arasinda anlamli, yliksek ve pozitif bir iligki tespit edilmistir
(r=0.778, p<.01). Arastirma sonuclari, okul miidiirlerinin etik liderlik davraniglarinin artmasinin,
ogretmenlerin giidiilenmelerini de artirabilecegini gdstermektedir. Bunun yani sira, determinasyon
katsayis1 (r*=0.60) incelendiginde, Ogretmenlerin giidillenme diizeylerindeki toplam varyansin

%60’ 1min okul miidiirlerinin etik liderlik davranislarindan kaynaklandig1 sonucuna ulagilmistir.

Stinbiil'tin (2017) tez calismasinda, etik liderlik ile basar1 giidiisii arasindaki iligki incelenmis ve bu
iligkinin anlamli oldugu belirlenmistir. Calisma sonuglarina gore, evli calisanlarin etik liderlik
algilar, bekar ¢alisanlara gore daha yiiksek bulunmus; ayrica, basar1 giidiisii ile etik liderlik arasinda
pozitif ve anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir. Arastirmada, etik liderlik ile basar1 giidiisii
arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski (r=0.384) oldugu saptanmistir. Bu bulgular, basar1 giidiisiiniin
artmasuyla etik liderlik davraniglarinin da artabilecegini ortaya koymaktadir. Bunun yan sira, basari
giidiisiiniin artisinin, liderlerin islerini kolaylastiracagi ve yonetim siireclerinde calisanlarin ise
baglhiligini artirarak yonetim siireclerini daha verimli hale getirecegi ifade edilmistir.Benzer sekilde,
Kaya’nin (2007) calismasinda, bagar1 giidiisiiniin artmasinin ¢alisanlarin igse bagliliklarini ve yonetim
siireglerinin etkinligini artirdig1 sonucuna varilmistir. Bu ¢alismada basar1 giidiisiiniin etik liderlik

iizerindeki etkisinin %15 oraninda oldugu belirtilmistir (akt. Siinbiil, 2017). Gk ve Silay’in (2009)
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gerceklestirdigi bir baska arastirma ise, stratejik liderlik tarzinin basar1 giidiisii iizerinde etkili

oldugunu ortaya koymustur (akt. Siinbiil, 2017).

Acar (2011) tarafindan yapilan aragtirmada, etik liderlik dort alt boyut altinda ele alinmistir:
iletisimsel etik, iklimsel etik, karar verme etik ve davranigsal etik. Arastirma sonuclari, okul
yoneticilerinin etik liderlik davranislari ile 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri arasinda ters yonlii
bir iliski oldugunu gostermektedir. Ancak, bu etki, etik liderlik 6lgeginin alt boyutlar1 incelendiginde
yalnizca iletisimsel etiklik alt boyutunun 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri iizerinde ters yonlii bir
etkisi oldugunu ortaya koymustur. Diger taraftan, 6gretmenlerin okul yoneticilerinin etik ilkelere
uygun davraniglarini algilamalariyla orgiitsel adalet duygularinin arttig1 belirlenmistir. Bu bulgular,
etik liderlik davranislarinin &gretmenlerin motivasyon diizeyleri lizerindeki etkisini daha iyi

anlamamiza yardimci olmaktadir (Acar, 2011).

Kaplan (2022) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, liderlik tiirleri; karizmatik liderlik, hizmetkar
liderlik, etik liderlik, islemsel liderlik ve doniisiimcii liderlik olarak bes kategoride incelenmistir.
Arastirmanin bagimsiz degiskenleri liderlik tiirleri iken, Kamu Hizmeti Motivasyonu (KHM) bagimli
degisken olarak ele alinmistir. Etik liderlik, coklu dogrusal regresyon analizinde diger liderlik tiirleri
arasinda one ¢ikmadig icin etik liderin personelin motivasyonuna olumlu yonde etki ettigine dair
hipotez desteklenmemistir. Ancak, etik liderlik, basit dogrusal regresyon analizinde sosyal adalet
(p=0,000) ve vatandaslik gorevi (p=0,000) degiskenleri lizerinde anlamli bir etki géstermistir. Sosyal
adalet degiskeni iizerinde yaklasik %36 (B=0,361) ve vatandaslik gorevi degiskeni lizerinde ise
yaklasik %30 ($=0,304) oraninda etkisi tespit edilmistir.

Kiitiik¢ii ve Ozen (2023) ¢aligmasinin bulgulari, etik liderlerin egitim orgiitlerinde rehberlik rolii
istlendigini ve etik degerlerin igsellestirilmesi ile uygulanmasina ilham kaynagi olduklarini ortaya
koymaktadir. Yapilan eserlerin sistematik analizi, etik liderlik konusundaki arastirmalarin ¢ogunda
nicel arastirma yontemlerinin tercih edildigini ve bu ¢alismalarin biiylikk ¢ogunlugunun
ogretmenlerden toplanan verilere dayandigini gostermektedir. Etik liderlikle ilgili en sik ¢aligilan

konu ise etik lider davraniglaridir.

Saylik, Demir, ve Hazar (2022) calismasinda, birinci hipotez olarak test edilen kamu liderliginin
kamu hizmeti motivasyonunu pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Arastirma, kamu
liderliginin kamu hizmeti motivasyonunu ve mesleki baglilig1 6l¢gmesi sonucunda, mesleki baglilikla

birlikte kamu hizmeti motivasyonunun arttigini ortaya koymustur.

S6kmen ve Ekmekcioglu (2013) c¢alismasinda, yonetici etik davranisinin  galisanlarinin
motivasyonunu olumlu yonde etkiledigini test etmesi yonetici etik davranigi algisinin motivasyonlari

tizerinde pozitif yonde etkili oldugu bulunmustur.
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Bedir ve Alpaydin (2021) c¢alismasinda yapilan korelasyon analizi, yoneticilerin etik liderlik
davraniglar1 ile Ogretmenlerin motivasyon diizeyi arasinda anlamli bir iliski bulunmadigini

gostermistir.

Kalyar (2017) calismasinda, etik liderligin calisanlarin ige ydnelik motivasyonlar1 ile pozitif bir
nedensel iliski gosterdigi bulunmustur. Regresyon analizi sonucunda, ige yonelik motivasyon igin
regresyon katsayisinin 0,31 ve p<0,001 oldugu belirlenmistir. Bu, etik liderlikte bir birimlik artigin,
calisanlarin ige yonelik motivasyonlarinda 0,31 oraninda bir artisa yol acacagi anlamina gelir. Etik
liderler, adil, esit ve etik davranmiglar sergileyerek calisanlara gorevlerini yerine getirmeleri i¢in
olumlu bir algi yaratir. Bu da ¢alisanlarin 6zerklik, yetkinlik, giivenlik ve iligkililik gibi duygularini

giiclendirerek ice yonelik motivasyonlarini artirir.

Sonug¢

Bu calismada, kamuda gorev yapan yoneticilerin etik ilkelere dayali yonetsel faaliyetlerinin
personelin ¢alisma motivasyonu iizerindeki etkisi incelenmistir. Konuyla ilgili bulgulara, literatiir
taramasi yontemiyle yapilan akademik ¢alismalar araciligiyla ulasilmistir. Bulgular, etik liderlik
tarzinin ¢alisanlarin motivasyonu iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Etik
liderlik, personelin ¢alisma motivasyonunu olumlu yonde etkilerken, ayn1 zamanda personelin
performansi ile de pozitif bir iliski kurmaktadir. Ayan (2015) tarafindan yapilan caligmalara gore,
etik liderlik tarzinin, ¢alisanlarin motivasyonunu artirarak is performansini pozitif yonde etkilemesi
beklenmektedir. Etik liderlik, ¢ogunlukla 6rgiitsel adaletle iligskilendirilmis olup, bu baglamda etik

liderlerin ¢alisanlar iizerinde 6nemli bir etki yarattig1 goriilmektedir (Oguzhan, 2021).

Cetin vd. (2017) ise, liderlik tarzinin ¢alisan motivasyonu tizerindeki etkisini inceleyerek, yapilan
regresyon analizleri sonucunda, ¢alisanlarin yiiksek motivasyonunun biiyiik bir kisminin, liderin
sergiledigi liderlik tarziyla iliskili oldugunu belirtmistir. Ayrica, inceledigi liderlik tarzlarinin
hepsinin ortak noktasi, etik davranis sergilemeleridir. Ozellikle déniisiimcii liderlik tarzi, ¢alisanlarin
icsel motivasyonunu artiran onemli bir faktér olarak One c¢ikmaktadir. Calisanlar, liderlerinin
yeniliklere acik ve degisime yatkin olmasini, yiiksek motivasyon kaynaklarindan biri olarak
degerlendirmektedir. Bununla beraber c¢alisanlarin performansinin arttigi ve is tatminlerinin
giiclendigi de go6zlemlenmistir. Nitelikli bir liderlik anlayisi, Orgiitsel motivasyonu artirarak,
caligsanlarin islerine daha fazla baglilik gostermelerini saglamaktadir. Calisanlar, takdir edilmek,
saygl gormek, sorumluluk almak ve kendilerine yiiklenen gorevleri basarmak gibi psikolojik
ithtiyaglar1 dogrultusunda motive olmaktadir. Fizyolojik ve psikolojik gereksinimlerin karsilanmasi,
calisanlar stirekli olarak doyuma ulasmaya yonlendirir ve ¢calisma ortami, bu ihtiyaclarin karsilandigi

en O6nemli alanlardan biridir. Bu bulgular, yoneticilerin etik liderlik tarzin1 benimsemelerinin,
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calisanlarin i¢sel motivasyonlarini artirabilecegini ve sonug olarak is yerinde daha verimli bir ortam

yaratilmasina katki saglayabilecegini ortaya koymaktadir.

Kalyar (2017) calismasinda, yoneticilerin ve liderlerin etik liderlik davraniglar1 gelistirmeleri ve
uygulamaya gecirmeleri ile ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarini artirabilecekleri sonucuna varilmastir.
Bununla birlikte, i¢sel motivasyonu artan bireylerin, motivasyonu daha diisiik olanlara kiyasla daha

yliksek performans sergileyecegi sonucuna ulasilmistir.

Bedir ve Alpaydin (2021) ¢aligmasinda, yoneticilerin etik liderlik davranislari ile ¢alisan motivasyonu
arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda, iki de§isken arasinda
anlamli bir iliski bulunmamistir. Aragtirmanin bulgular1 dogrultusunda, literatiire katki saglamak
amactyla, Emirbey (2017) ve Erdem (2010) gibi iki ¢alismaya da yer verilmistir. Emirbey (2017),
erkek Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin kadin &gretmenlerden daha yiiksek oldugunu
belirtirken, Erdem (2010) sinif 6gretmenleri tizerinde yaptig1 ¢calismada, kadin 6gretmenlerin erkek
ogretmenlerden daha yiiksek motivasyona sahip olduklarini ifade etmistir (akt. Bedir & Alpaydin,
2021). Bu ¢aligmalarda, 6gretmenlerin etik liderlik algilari ile motivasyon diizeyleri arasindaki iliski
yapilan testler sonucunda pozitif ¢ikmistir. Bedir ve Alpaydin (2021) ise iki degisken arasindaki
anlaml1 olmayan iliskiyi, 6rneklem se¢ciminden kaynaklanabilecegi seklinde agiklamislardir. Ayrica,
bu bulgular, farkl liderlik tarzlariyla calisanlarin algilar1 arasindaki iliskiyi yeniden degerlendirme

gerekliligini ortaya koymaktadir.

Kaplan (2022) ¢alismasinda, etik liderlik ile personelin ¢alisma motivasyonu arasindaki iliskinin
regresyon analizi yapilarak test edilmesi sonucunda aralarinda anlamli iliskiye rastlanmamustir.
Bunun sebebini ise etik liderligin, diger liderlik tiirleri arasinda on plana ¢ikmamasi olarak
degerlendirmistir. Etik liderlik ile kamu hizmetleri motivasyon arasindaki iliskinin basit regresyon
analiziyle ol¢iilmesi sonucunda, etik liderligin, karizmatik ve doniistimcii liderlik tarzlarindan sonra
Kamu Hizmetleri Motivasyonu (KHM) diizeyini artirarak, sosyal adalet ve vatandaslik gorevi
degiskenleri lizerinde etkili oldugu ortaya koyulmustur. Etik liderlikten sonra etki giicii yiiksek olan
liderlik tiirinlin hizmetkar liderlik oldugu saptanmistir. Ciinkii hizmetkar liderlik ile KHM alt
boyutlar1 iceriginde bulunan sosyal adalet ve vatandaslik gorevi degiskenleri arasinda anlamh ve

pozitif bulgulara ulasilmistir.

Sonug olarak, bu ¢alismanin bulgulari, etik liderligin, ¢alisanlarin is tatminini ve motivasyonunu
artirarak, genel oOrglitsel basariy1 destekledigini ortaya koymaktadir. Calisanlarin etik liderlik
uygulamalarini algilamalari, onlarin is tatminini ve motivasyon diizeylerini olumlu yonde etkilerken,
aym zamanda is performanslarina da katki saglamaktadir (Kiitiik¢ii & Ozen, 2023; Kaplan, 2022).
Etik liderlik, sadece calisanlarin i performansini artirmakla kalmayip, aynt zamanda Orgiit i¢inde

saglikli bir is ortam1 olusturarak calisanlarin psikolojik ihtiyaclarini da kargilamaktadir. Bu baglamda,

187



yoneticilerin etik liderlik becerilerini gelistirmeleri, ¢alisanlarin motivasyonlarini ve is tatminlerini

artirmada 6nemli bir strateji olarak degerlendirilebilir.
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Extended Abstract

The decisions taken and the policies implemented during the management process significantly cover
the working standards within the institution. In this way, the aim is to maintain the ethical principles
management process, maintain an environment of trust in the institution and motivate employees.
Ethical work is an understanding that must be adopted and maintained at the institutional level, and
especially disseminated from the highest to the lowest levels. In order to evaluate the ethical behavior
of the manager, elements such as explanations for their behavior, transparency, justice, freedom,
social responsibility, giving feedback to employees and attitude in times of crisis should be considered
as a whole. The aim of the study discussed in this context is the institutional studies of public
administration management and their evaluation. Focusing on employee motivation through ethical
behavior and attitudes displayed in communication with subordinate personnel throughout the term
of office, taking into account the mission. It is emphasized that ethical personality should be evaluated

as part of an institutional process beyond an individual perception.

The concept of ethics has been discussed and developed within the framework of various theories
from ancient times to the present. Ethical theories, when defining what is good and right, address the
moral dimension of actions and focus on social benefit. When examining the moral dimension of
behavior, these theories are examined under two main headings: theological and deontological
theories. Theological ethics theory emphasizes the intention and social benefit behind behavior and
actions, an approach pioneered by Thomas Aquinas. For example, the difference between using a
knife in surgery and as a murder tool depends on the intention behind the behavior. On the other hand,
the deontological theory of ethics, pioneered by Immanuel Kant, is based on the compliance of these
actions with moral principles rather than the consequences of actions. According to the deontological
approach, if there is a subjective purpose behind a behavior, such as pleasure, this cannot lead the

individual or the institution to an ethical order.

Studies in the field of motivation have led to the emergence of various theories, and steps have been
taken regarding the applicability of these theories in working life. In order for motivation theories to
be applicable, it is important that they are based on a scientific, empirical and reliable infrastructure.
This allows applications to be combined at both a theoretical and practical level. In this case, theories
focusing on what motivates the individual include intrinsic motivation, while theories focusing on
“how” behavior is motivated in the individual are called process theories. Theories that develop under
intrinsic motivation are grouped as scope theories. Content theories are grouped under four main
headings: Maslow's Hierarchy of Needs Theory, Frederick Herzberg's Double Factor Theory,
McClelland's Needs Theory and Clayton Alderfer's ERG Theory. Theories that develop under
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extrinsic motivation are process theories. Process theories are examined in three groups: Vroom
(1964)'s Expectancy Theory, Lawler and Porter's improved expectancy theory, and reward justice
(equality) theory.

This study is a review article prepared by systematically scanning the scientific research in the
literature on the subject and evaluating it from an analytical perspective. The research was discussed
systematically within the framework of concepts and theories related to the subject. Firstly, the
concept of ethics is defined and theoretical frameworks related to ethics are mentioned. Then,
academic studies on ethical leadership in public administration were evaluated. In the second stage,
the concept of motivation was introduced and motivation theories were included; theoretical
discussions are presented in this context. Academic studies on the relationship between ethics and
motivation have been scanned in detail. Finally, important academic studies in the literature on the
work motivation of ethical managers and staff in public administration, which is the subject of the
research, were transferred to the study. In the findings section, the hypotheses of the studies on the
relationship between ethical leadership and personnel motivation, the scales used and the results
obtained are presented in tabular form. The sample of the research consists of articles, master's theses

and books on the subject.

Within the scope of the study, a total of 56 academic sources on the subject of ethical leadership in
the context of the public and private sectors were used between 2004 and 2023. These resources
include 8 master's theses, 2 doctoral theses, 4 books and 42 articles. From the 56 sources examined,
11 articles and 1 doctoral thesis, which are directly related to the research topic and contain
hypotheses examining the relationship between ethical managers and staff's work motivation, are
presented in table format under the heading of findings. The hypothesis of 12 academic studies
presented in the table was tested as the effect of ethical leadership on staff's work motivation.
Additionally, the scales on which the hypotheses are tested are mentioned in the table. As a result of
the hypothesis tested in 10 academic studies, it was determined that there was a significant positive
relationship between the ethical manager and the work motivation of the staff. In one of the studies,
a meaningless relationship was found because the ethical leader did not stand out among other leader
types. In the other study, no relationship was found between the ethical leader and the work
motivation of the staff in the tested hypothesis. In the discussion section, it was discussed that the
meaningless relationship may be due to the sample. In addition to the significant relationship between
the ethical leader and the work motivation of the staff, it was also discussed that it had a positive
impact on work performance and job satisfaction. The sub-dimensions of ethical leadership and their
effects on motivation are discussed along with the findings based on the articles in the table.
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In conclusion, the findings of this study reveal that ethical leadership supports overall organizational
success by increasing employees' job satisfaction and motivation. Employees' perception of ethical
leadership practices positively affects their job satisfaction and motivation levels, while also
contributing to their job performance. Ethical leadership not only increases the job performance of
employees, but also meets the psychological needs of employees by creating a healthy work
environment within the organization. In this context, improving managers' ethical leadership skills

can be considered an important strategy in increasing employees' motivation and job satisfaction.
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