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Ozet

Giliniimiizde birgok isletme etik dis1 faaliyetlerle karsi karsiya kalabilmektedir.
Orgiit icinde bu tip faaliyetlerin yaygimlasmas: genel olarak liderin ahlak anlayisiyla
yakindan iligkilidir. Etik lider ise bu anlamda sergilemis oldugu faaliyetlerle ve yapmis
oldugu uygulamalarla oOrgiitlerde olumlu etik anlayisin yaygmlagsmasinda veya
yayginlasmamasinda etkilidir. Ayn1 sekilde giin igerisinde ayni ortami paylasan
isgorenlerin de liderin sergilemis oldugu davranislardan etkilenmesi kaginilmazdir. Bu
etkilesimin olumlu ya da olumsuz olmasi ise lider-liye arasindaki deger uyumun
baghdwr. Bu anlamda bir farkliligin olmasi etik algmin farklilasmasinda etkili
olabilmektedir. Bu g¢aligmanin amaci, otel isletmelerinde etik liderligin demografik
ozellikler cergevesinde iggdrenler tarafindan farkli algilanip algilanmadigmi
arastirmaktir. Bu amagla Oncelikle farkli liderlik tarzlarinin (Otantik, Manevi,
Karizmatik ve Doniisiimecii Liderlik ve Makyavelizm) etik kavramima yaklagimi ele
almmis, daha sonra etik liderlikten bahsedilmistir. Arastirma, Tiirkiye’de faaliyette
bulunan bes yildizli otel isletmelerindeki 1003 calisanla gerceklestirilmistir.
Arastrmada veri toplama yontemi olarak anket tekniginden yararlanilmistir.
Arastirmada analiz yontemi olarak frekans, t testi, Tukey-HSD testi vee ANOVA
analizleri kullanmilmistir. Yapilan analiz sonucunda isletmenin sahiplik yapisi, yas
degiskeni ve isyerinde hizmet siiresi ile etik liderlik arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmistir.
Anahtar Kelimeler: Etik Liderlik, Otantik Liderlik, Manevi Liderlik, Karizmatik
Liderlik, Déniisiimcii Liderlik, Makyavelizm, Otel isletmeleri

Abstract

Many organizations may be faced with unethical activities. The widespread of
such activities in an organisation is closely connected with the leader’s sense of

1Bu calisma Murat YESILTAS tarafindan hazirlanan “Orgiitsel Ozdeslesmenin Olusmasinda Belirleyiciler Olarak Etik Liderlik
ve Etik iklim: Otel isletmelerine Yonelik Bir Uygulama” isimli doktora tez ¢aligmasindan faydalanilarak hazirlanmistir.
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decency. The ethical leader, on the other hand, is influential in the widespread of
positive ethical mentality in organisations with the activities he does and the practices
he puts into action in this sense. In the same vein, it is inevitable for the employees
sharing the same environment during the same day to be influenced by such behaviours.
This paper aims at researching whether or not the ethical side of the leaders is
perceived differently by the employees in a hotel business. The study was conducted
with the participation of 1003 employees in the five-star hotels operating in Turkey.
Survey technique was used in the study. As a result of analysisit was found significant
relationship between age, ownership and work experience in the establishment and
ethical leadership.

Key Words: Ethical Leadership, Authentic Leadership, Spiritual Leadership,
Charismatic Leadership, Transformational Leadership, Machiavellianism, Hotel
Business.

1. Giris

Glinlimiizde etigin kurumsallasmasinda meydana gelen ¢okme ekonomilerde
milyarlarca dolara varan zararlar olusturmaktadir. Ornegin Amerikan kdkenli Enron ve
diger sirketlerde olusan etik skandallar,iilke ekonomilerine ve ayni1 zamanda sirketlere
biliylik zararlar vermistir. Boyle bir durumda bireyler hakli olarak etik skandalin
meydana geldigi Orgiitiin liderinde yanlis olan nedir sorusunu sormaktadir (Brown ve
Trevino,2006).Orgiitlerde bu tarz iist diizey skandallarin meydana gelmesi, deneysel
anlamda yapilan ¢alismalarda bir baska soruyu da giindeme getirmektedir. Bu soru
liderlerin Orgiitlerde etik 1ile yeterince ilgilenip ilgilenmedigidir.Konuya iliskin
calismalar incelendiginde, iist diizey yoOneticilerin ¢ok kiiciik bir kisminm “gliclii etik
degerlere sahip olmak liderligin en Onemli geregidir” diisiincesinde oldugu
goriilmektedir (Ponnu ve Tennakoon, 2009,s. 22).Belki de bu tarz etik dis1 faaliyetlerin
ve etik skandallarm artmasi son yillarda uygulamacilarin ve akademisyenlerin bu
konuya ilgi gdstermesine neden olmustur. Liderler ger¢cek diinyada orgiitiin hem gergek
hem de sembolik temsilcileridir. Sonug itibariyle de oOrgiit icinde etik bir iklimin
olusturulmasinda birinci derecede etken konumundadirlar. Bu noktada liderlerin 6rgiit
icinde sosyal adaleti nasil sagladiklar1 biiylik 6nem arz etmektedir (O’Connell ve Bligh,
2009, s. 214).

Farkli liderlik teorileri, etik kavramina yonelik farkli bakis acilari
gelistirmisglerdir. Bu bakis agilarinda birtakim benzerlikler olsa da, bazi noktalar etik
liderlik konusunda farklilhik gostermektedir. Dolayisiyla oOncellikle farkli liderlik
tarzlarinin etik yOnetime bakis agisin1 degerlendirmek, etik liderligin daha 1yi
anlasilmasinda yararli olacaktir. Bu nedenle doniisiimci liderlik, otantik liderlik,
manevi liderlik, karizmatik liderlik ve Makyavelist Liderlik ile etik arasindaki iligkiye
ve bu liderlik tarzlarinda etigin yerine ¢alismada vurgu yapilmistir. Bu liderlik tarzlar1
etik icerige sahip olsa da tam olarak liderligin etik yoniine vurgu yapmamaktadir.

Brown, Trevifio ve Harrison (2005) tarafindan Sosyal Ogrenme Teorisi
cergevesinde olusturulmus etik liderlik tarzi ise liderligin etik yoniine yonelik yeni bir
tasarimdir. Mayer, Aquino, Greenbaum ve Kuenzi (2012)’ye gore olusturulan bu
tasarim;isgérenlere ve insanlara etik 6rnek olmak, insanlara adil davranmak ve aktif
tarzda ahlaki yonetim sergilemek seklinde {i¢c anahtar noktay1 agiklamaktadir. Bunlardan
ilk ikisi etik liderligin ahlaki kisilik bilesenine vurgu yapmakta iken, son yap1 etik
liderligin ahlaki yoneticilik boyutunu olusturmaktadir.
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Bu calismada farkli liderlik tiirlerinin etik kavramina yaklasimlaridan
bahsedilmis; sonrasinda da Brown ve digerlerinin (2005) olusturmus oldugu etik liderlik
tasarimi1  cercevesinde otel isletmelerindeki isgorenlerin etik liderlik algilar
arastirilmstir.

2. Liderlik Tarzlan ve Etik

Bu kisimda, farkli liderlik tarzlari ve bu tarzlarin etikle iliskileri
incelenmektedir. Liderlik teorilerinin etikle iliskilerinin ortaya konmasi, etik liderligin
daha iy1 anlasilmasmna katki saglayacaktir. Bununla birlikte, Orgiit icerisinde etik
kiiltiirin ve iklimin yerlestirilmesinde ve etik yonlendirmelerde liderin roliiniin artmasi,
dogal olarak bu alana yonelik arastirmalarin da artmasina yol agmistir. Bu durum,
liderin etik davranislarmin ve bu davranislarin bilesenlerinin tartisildigi etik teorilerde
“yeni dalga” olarak isimlendirilmektedir (Avey, Palanski ve Walumbwa, 2011, s. 573).

2.1. Doniisiimcii Liderlik ve Etik

Doniisiimcii liderler, astlarinin tiim yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikararak ve
kendilerine giivenlerini saglayarak; onlardan en {ist diizeyde fayda elde etmeyi
amaglayan liderlerdir (Alkin ve Unsar, 2007, s. 80). Déoniisiimcii liderlik tarzi, hem
liderin hem de c¢alisanin ahlaki degerlerini ve motivasyonunu olumlu ydnde
etkilemektedir (Price, 2003, s. 68). Burns (1985) ve Bass’in (1978) olusturdugu bu
liderlik tarzinin dort davranig bileseni vardir. Bu bilesenler; karizma veya ideal etki,
ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik ve bireysel ilgidir (akt. Owen, Hodgson ve
Gazzard, 2004/2007, s. 317; Topaloglu ve Avci, 2009, s.1104). Doniistimcii liderlik
tarzinin en Onemli bileseni karizmadir. Karizma, lidere derin bir duygusal baglilik
saglamas1 ve yliksek amaglara ulagsmasi adina bireylere ilham verme yetenegi olarak
ifade edilmektedir (Keeley, 1998, s.115). Bass (1998, s. 72), liderin karizmatik
olmasinin, bireylerin liderleri takip ve taklit etmesi ag¢isindan dnemli oldugunu ifade
etmektedir. Eger liderin gercekten doniisiimcii 6zellikleri varsa, sahip oldugu karizma
ve ideal etki ahlaki ve etik standartlara sahip oldugunu da géstermektedir.

Dontigiimceii liderlik teorisi; doniisiimcii liderin bireyin istenen davranislari
sergilemesi ve ayni zamanda etik davraniglarda bulunmasi adma o6dil sistemini
kullanmaktadir. Doniistimcti  lider, Orgiit amaglariyla bireysel amaglarin ortak
basarilmasi i¢in faaliyet gostermekte; Odiil sistemini de ancak bu ortak degerlere
ulasildig1 zaman kullanmaktadir (Baucus ve Beck- Dudley, 2005, s.362).

Doéntistimeii liderligin ahlaki degerlerinin yiiksek oldugunu soyleyebiliriz.Bu
durum Bass’in 6nceki ¢caligmalarinda “doniistimcii liderin kendi degerleri ¢ergevesinde
etik degerler icerinde yer alan (erdemlilik, dogruluk) degerlere sahip” seklinde yer
almaktadir. Howell ve Avolio ise sosyallesmeye vurgu yaparak, ancak sosyallesmis
liderin ortak iyiyi diisiinebilecegini ve bunun da gercek anlamda doniisiimcii liderlik
olabilecegini ifade etmektedir (akt. Bass ve Steidlmeier, 1999, s. 186).

Doéntistimeti liderlikte, temel bir etik deger olarak 6zgecilik davranist yer
almaktadir. Doniisiimcti lider, takipgilerini bencilce davranis igerisinde bulunmadan
baskalarmi diisiinerek yonlendirir. Doniisiimcii liderlikte bu tarz faaliyetler dogruluk,
hizmet ve ortak ilginin artirilmasi gibi ilkeler icerisinde yer almaktadir. Bunun yaninda
doniisiimeii liderin takipgilerini g¢esitli yollarla ayn1 yola sokmaya yonelik faaliyetler
icerisinde bulundugunu da ifade edebiliriz (Engelbrecht, Van Aswegen ve Theron,
2005,s. 20).
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Doéntistimceti lider, orgiitlerde etik bir ¢evrenin/iklimin yaratilmasinda ve etigin
kurumsallasmasinda 6nemli roller iistlenebilir (Carlson ve Perrewe, 1995). Sim (1991,
s. 495), etigin orgiitlerde kurumsallasmasinda ve genislemesinde; 1) orgiitle is goren
arasinda psikolojik bir anlagmanin olusturulmasi, 2) isgorenin Orgiitsel bagliliginin
giiclendirilmesi ve 3) etik uyumlu bir kiiltliriin yaratilmasmin 6nemli oldugunu ileri
stirmektedir.

2.2. Otantik Liderlik ve Etik

Otantiklik kavrammim kokeni Yunan felsefesine dayanmakta (Avolio ve
Gardner, 2005, s.319) ve kendini tanima, olan1 kabul etme, kendi kendine olma ve sahip
olunan gercekleri siirdiirme anlamina gelmektedir (Klenke, 2007, s. 71). Diger bir
deyisle, “birey; kendi 6z degerlerine, kisiligine, tercihlerine ve duygularma bagl oldugu
Olciide otantiktir” (Kesken ve Ayyildiz, 2008, s.736). Otantiklikle ilgili olarak Kernis
(2003) tarafindan yapilan ¢aliymada kavram “kisinin gercek 6z benligi” olarak ifade
edilmistir (akt.Giindogdu ve Islamoglu, 2012, s. 283). Otantikligin kelime anlamindan
da anlagilacag1 gibi, kavram daha cok benlikle ilgili tanimlamalar {izerine odaklhdir.
Dolayisiyla otantik liderlik, liderin benlik tanimlamasi ve siireci tizerine odaklanmaistir.

Otantik liderligi profesyonel acidan etkili, etik agidan da kuvvetli ve bilingli bir
liderlik tarzi olarak tanimlayabiliriz (Tabak, Polat, Cosar ve Tirkoz, 2012, s.93).
Otantik liderlik modelinin gelisimi incelendiginde, bu modelde pozitif 6rgiitsel davranig
kaliplarmin, doniisiimecii liderlik teorisinin ve etik kavrammnin dikkate alindigi
goriilecektir (Gardner, Avolio, Luthans, May ve Walumbwa, 2005, s. 345). Orgiitlerde
otantik davraniglar sergileyen liderler, bu davraniglar1 sergilemeye son veren liderlerden
fazladir. Otantik davranislar sergileyip sergilememesine bagh olarak, otantiklik lideri
toplumsal baskilara da bagli olarak etik degerlere daha fazla Onem vermeye
yoneltmektedir. Otantik olma hali, ahlaki degerlerin siirdiiriilmesi ve her tiirlii zorluk
altinda bile ahlaki degerlere bagli olmay1 beraberinde getirmektedir (May, Chan,
Hodges ve Avolio, 2003, 5.247).

Avolio, Luthans ve Walumbwa (2004) otantik liderligi “cok genis kapsamli
olarak nasil diislinecegini ve nasil davranacagini bilen, kendini ¢ok 1yi taniyarak
digerlerini algilayan ve yonetsel anlamda digerlerinin degerlerine saygili,ahlaki bakis
acisinin, bilgisinin ve giiciiniin farkinda olarak yoneten, birey olarak yetenekli, umutlu,
iyimser, dirayetli ve yiiksek ahlaki karakterlere sahip kimse” olarak tanimlamaktadir
(akt. Avolio ve Gardner, 2005, s. 321).

Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing ve Peterson (2008) otantik liderligin
temel bilesenlerini; iligkilerinde seffafliga odaklanan, kisisel farkindaligi yiiksek,
icsellestirilmis ahlak anlayisma sahip ve bilgiyi dengeli bir sekilde degerlendiren
nitelikler olarak smralamistir. Ocal, Giimiistekin ve Cag (2012, s.278), iliskilerde
seffaflia yonelen yoneticilerin, orgiitte her tiirlii gelisme, sonug, amag¢ ve performans
hedefleri konusunda c¢alisanlarla agik iletisim kurmakta oldugunu ifade etmektedirler.
Bilginin dengeli degerlendirilmesi bileseni, yoneticilerin karar alma siirecinde ¢oklu
kanalardan bilgi almasi ve orgiit politikalarmin bu sekilde olusturulmasini ifade
etmektedir. Igsellestirilmis ahlak anlayis1 bileseni, ydneticilerin ahlaki degerleri kisisel
cikarlar1 i¢in goz ardi etmeyeceginin onemli bir gostergesidir. Kisisel farkindalik ise
yoneticilerin kendilerini oldugu gibi ifade edebilmesi ile giiglii ve zayif taraflarmnin
farkina vararak hareket etmesini ifade etmektedir.
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May ve digerleri (2003, s.250), otantik liderligin 6rgiit icinde yayginlasabilmesi
icin, alman kararlarda liderlerin etik bilesenleri desteklemesi gerektigini
vurgulamaktadir. Avolio ve Gardner (2005, s.324) otantik liderin boyle bir konuya
destek verdigini, aldig1 kararlarda ahlaki kapasitenin, etkililigin, cesaretin ve egilimlerin
artirilmasinda 6nemli etkileri oldugunu, boylece etik temelli is yapilis sekillerinin orgiit
icinde yayginlagsmasinda ve otantiklige ulasmada basar1 sagladigini ileri siirmektedir.

Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans ve May (2004, ss.805-806); otantik
liderligin doniistimcii liderlik ve etik liderligin bir birlesimi olabilecegini ifade
etmektedir. Bu anlamda otantik lider, doniisiimcii liderlikte oldugu gibi yonlendirici
veya igbirlik¢i olabilecegi gibi otoriter liderlik tarzi da sergileyebilir. Otantik lider,
davranislarinda sahip oldugu derin kisisel degerleri ve samimiyeti kullanmakta, ¢alistig
kurumda inanilirlig: tesis etmekte, saygiyr kazanmakta, bireylerin giivenini elde etmek
icin onlara farkli bakis acilar1 kazandirmakta ve isgdrenlerle isbirligi saglamak adina
farkli baglantilar gerceklestirmektedir. Siire¢ igerisinde biitlin paydaslar ayni
davranislar1 sergilemekte ve bunun 6rgiit kiiltiirii olarak yaygilagmasina ¢aligmaktadir.

2.3. Manevi Liderlik ve Etik

Manevi liderlik yeni liderlik yaklagimlari arasinda yer almaktadir. Maneviyat
kavram olarak Allah’a yakmlik duygusu icinde olmak ve bunu yaparken yasama ve
Diinya’ya ait biitiin degerlerden uzak durmayi ifade etmektedir. Maneviyat din ile i¢
icedir. iki kavram arasinda farklilik olarak; din kavraminda kisinin yasami icerisindeki
inan¢ ve ibadetleri yer almakta iken, maneviyat kavraminda yasam ilkelerinin de yer
almasi gosterilebilir. Maneviyat kavrami bu haliyle herhangi bir bi¢cimsel veya organize
olmus din kavramindan daha genis bir kavrami ifade etmektedir (Fry, 2003; Baloglu ve
Karadag, 2009, s.167).

Maneviyat; “bireyin kendini sorgulamasi yoluyla bir anlama ulasmasr” ya da
farkli bir bakis acgisiyla insanlarla bir biitiin olma ihtiyaci, yasama giicii ve ic¢sel bir
deneyim” olarak tanimlanabilir (Kesken ve Ayyildiz, 2008, s.745). Krishnakumar ve
Neck (2002), alan yazinda yaygin kullanilan tanimlamalarin oldugunu ve bunlar
arasinda On planda olan tanimlamalarin ti¢ farkli grupta toplandigini belirtmektedir.
Bunlar; i¢sel odakli bakis agisi, inan¢ temelli bakis agis1 ve varoluscu bakis agisidir.
Igsel bakis acisma yonelik degerlendirmeler incelendiginde, bireyin iginden gelen giicle
hareket ettigi goriilecektir. Inang temelli yaklasimda, bireyin yapmis oldugu faaliyetler,
inancinin gereklerini yerine getirme amaciyladir. Varoluscu yaklasim ise, bulunulan
isten anlam ¢ikarmaya veya orada bulunma nedenini aciklamaya yoOnelik
tanimlamalardan olugmaktadir. Eger bireyin bulundugu is, birey i¢in bir anlam ifade
etmiyorsa, bu durum onun davranislarina yansiyacaktir.

Maneviyat, bireyin sahip oldugu etik bilisle baglantilidir. Kavram, bireylerin
farkli durumlarin etik yoniinii nasil algiladigiyla yakindan ilgilenmektedir. Maneviyatin
yiikselmesi, bireyin etik olan ya da olmayan durumlara yonelik algilama durumlarini
etkilemektedir (Fernando ve Chowdhury, 2010, s.212). Maneviyat, kavramsal olarak
etik temelli bilis diizeyi ile yakindan ilintili olan ve bireylerin farkli durumlar1 etik

acidan nasil algiladigina karar vermesi agisindan onemli bir faktordiir (Fernando ve
Chowdhury, 2010, s. 213).

Manevi liderligin temel amaci, bireylerin ve liderlerin temel ihtiyaclar1 olan
iiyelik ve arayis hislerini temel alarak onlarin manevi rahatlamalarini saglamaktir (Fry
ve Cohen 2009, s. 269). Manevi liderlik buna ilaveten ortak bir vizyonu olusturarak,
Ozgeci bir sevgiyi saglayarak, isyerinde manevi bir ruhun gelismesine katki vererek,
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gliclendirilmis takimlar ortaya cikararak, orgiitsel baghilig1 giiclendirerek ve verimliligi
artirarak manevi hazzin artmasina katkida bulunmaktadir. Manevi liderligin
merkezinde, sahip olunan is araciligiyla olusmus arayis ve is yerindeki sosyal
baglantilar yer almaktadir. Manevi liderligin ortak bir vizyon olusturmasi da bu yolla
saglanmaktadir (Fry ve Slocum, 2008, s. 90).

Reave (2005, s. 670), manevi liderligin sadece Orgiitiin i¢ ¢cevresinde degil dis
cevresinde de olumlu etik etkilerinin oldugunu ileri siirmektedir. Manevi lider i¢in;
lider-tliye etkilesiminin en list diizeyde kullanilmasi yoniinde hareket eden, miisterilerle
de aym etik degerlerin paylasilmasi, yardim ikliminin olusmasi ve g¢evresel degerlere
saygili bir orgiit i¢in ¢aba harcadigni séylemek miimkiindiir. Liderin sahip oldugu
manevi degerler ve davraniglar digerlerine ve c¢evreye saygiyr beraberinde
getirmektedir.

2.4. Karizmatik Liderlik ve Etik

Karizmatik liderlikte bireyler, liderin dogaiistii giiclere sahip ve olagan dis1 bir
kisi olduguna veya en azindan istisnai giiclere sahip olduguna inanirlar. Liderin bu
giicleri takipcilerin yararina olacak bicimde sik sik sergilemesini beklerler (Kozak,
2008, s. 497). Temelde karizmatik lider, kendi davranislar1 ve yaptiklari ile ilham verici
bir vizyon yaratarak, diger liderlik tarzlarindan ayrilmaktadir. Karizmatik liderlik
tarzinda lider, bireyin algilamalarma sahip oldugu yetenekler ve davramislariyla etki
etmektedir. Boylece, bireylerin sadece liderin sahip oldugu yasal otorite sayesinde lideri
takip secenekleri kolaylasmamakta; ayni zamanda liderin sahip oldugu sira dis1
yetenekleri de kolay algilamaktadirlar (Conger, Kanungo ve Menon, 2000, s.748).
Karizmatik lider, ¢ok fazla sayida etik standartlara sahip, orgiit icerisinde etik uyumlu
kiiltiiriin olusturulmasinda farkli bakis acilar1 sergileyen, kisisel iligkilerle takipgilerini
yonlendiren etkili bir lider olarak ifade edilebilir (Sims ve Brinkmann 2002, s. 328).

Etkili liderligin olusumunda, siirekli olarak vurgulanan en Onemli bilesen
karizmadir. Karizma, hem bir 6zellik hem de bir davranig olarak bireylerin iizerinde
sirekli bir etkiye sahiptir. Karizmatik lider; orgiit igerisinde iist diizey bir vizyon
olusturmakta, takipgileri agisindan etkileyici bir iletisim ortami yaratmakta, kisisel
anlamda risk istlenmekte ve iist diizey beklentilere etkin iletisim yoluyla cevap
vermektedir (Chandler, 2009, s.76). Boyle bir liderlik tarzi, bireyin benligine etki
ederek Orgiitiin misyonuyla ve vizyonuyla 6zdeslesmesine katki saglamaktadir. Ayni
zamanda karizmatik liderli§in bireyin orgiite dahil olma, baghlik ve 6zdeslesme gibi
farkli adanmighk tiirlerine yonelik olumlu katkilar1 da vardir. Karizmatik liderligin
sahip oldugu karizma oOzelligi Orgiitsel acidan degerlendirildiginde, olduk¢a 6nemli
sonuglarinin oldugu soylenebilir (Cicero ve Pierro, 2007, s. 299).

Liderlik tarzlar1 igerisinde etik degerlere sahip olan liderler olabilecegi gibi, etik
degerlere sahip olmayan liderler de bulunmaktadir. Benzer sekilde bazi karizmatik
liderler etik degerlere sahipken, bazilar1 degildir. Karizmatik liderligi yansitan etik
ozellikler; giictinii digerlerine hizmet amaciyla kullandirmak, sahip olduguvizyonu
takipcilerinin ihtiyaglar1 ve ilham almalarma yonelik olusturmak, elestirileri dikkate
alarak onlardan bir seyler 6grenmeye ¢alismak, takipg¢ilerini bagimsiz diisiinmeye sevk
ederek lideri sorgulamaya tesvik etmek, cift yonlii iletisime agik olmak, takipgilerinin
gelismesine zaman ayirmak ve toplumsal ve sosyal ihtiyaglarin karsilanmasi amaciyla
icsel ahlaki standartlara giiven duyulmasi i¢in ¢aba harcamak seklinde siralayabiliriz.
Bu 6zellikler etik karizmatik liderligi yansitmaktadir. Etik olmayan karizmatik liderlikte
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ise, karsimiza yukarida siralanan 6zelliklerin tam tersi ¢ikmaktadir (Howell ve Avolio,
1992, s5.45).

2.5. Makyavelizm, Liderlik ve Etik

Makyavelizm’de temel diisiince, ilkelerden ve kurallardan ziyade amaca uygun
olan degerlerin (amaca uygunluk) rehber olarak goriilmesidir (Kessler ve digerleri,
2010, s.1871). Bu durum Makyavelizm’de cikarlar s6z konusu oldugunda ahlaki
noktalarin gérmezden gelindigini gdstermesi agisindan oOnemlidir. Makyavelizm’de
lider kendi amaglarmi gergeklestirmek i¢in manipiilasyonu bir motivasyon araci olarak
kullanmakta;kendisi giivenilir bir kimse olmadig1 gibi kimseye de giivenmemektedir
(Brown ve Trevifio, 2006, s. 604). Makyavelist 6zellige sahip lider manipiilasyonu, ayni
zamanda kaynaklar ve isgorenler lizerinde gii¢ elde etmek i¢in de kullanmaktadir
(Minett, Yaman ve Denizci, 2009, s.488).

Genelde Makyavelist tarzi liderlik yaklasimi ve etik kavramlari, bir eksenin iki
ucu seklinde tanimlanabilir. Cilinkii liderlik ozellikleri ve ahlak felsefesi birbirine
uymayan iki farkl yaklasimdan ileri gelmektedir (Giiney ve Mandaci, 2009, s. 85).
Liderlik tiirleri i¢inde etikle paralel olmayan liderlik tarzlarindan bir tanesi de
Makyavelizm’dir (Brown ve Treviiio, 2006, s. 604). Bu tarz liderlikte basarili olundugu
siirece, basar1 i¢in her ne gerekirse o yapilmaktadir. Makyavelist liderlik “yapilan isin
sonucunun lider i¢in tasidigir anlam” seklinde tanimlanabilir. Makyavelist lider, kendi
basarilarin1 “asalet” unsuru olarak kullanmakta, bu nedenle manipiilasyonu ilk etapta
basarili olabilmek icin gerekli bir unsur olarak gérmektedir (Minett ve digerleri, 2009,
s.488). Manipiilasyonun basar1 icin kullanilmasina ragmen etik olmayan liderlik
davranislari i¢inde yer aldigini, etik olmayan bir lider davranisi olarak bireyin benligine
katki saglamak yerine, onu aldatic1 faaliyetlere yonelttigini ve tutmayacagi sozlerin
verildigi farkli bir liderlik davranis olarak gosterebiliriz (Yukl, 2002, s.v406).
Dolayisiyla, Makyavelist Liderligin etik olmayan liderlik tarzlar1 arasinda yer aldigi
s0ylemek olasidir.

3. Etik Liderlik

Orgiitsel davranis ve ydnetim alan yazminda bircok arastirmaci tarafindan etik
liderligin bireysel, orgiitsel ve grup sonuglar1 agisindan etkileri degerlendirilmis ve tam
olarak neyi ifade ettigi sonucuna varilmaya ¢alisiimistir (Zhu, 2008, s. 62). Ilgili teori ve
arastirmalar incelendiginde, etik liderligin is etigi kapsaminda hem normatif yaklasimla
hem de sosyal bilimsel temelli yaklasimla tanimlandigi goriilecektir (Brown ve
Mitchell, 2010, s. 583). Sosyal bilimsel kaynakli yaklasim, etik liderlige genel olarak
psikoloji, sosyoloji ve Orgiitsel davranis temelli yaklagmakta; bireylerin etik liderligi
nasil algiladig1 lizerinde durmakta ve bu algilamalarin sonuglari, belirleyicileri ve

potansiyel u¢ noktalarmnin neler olabilecegi iizerinde durmaktadir (Brown ve Mitchell,
2010, s. 584).

Alan yazinda etik liderligi sosyal bilimsel ¢er¢evede ele alan ¢alismalar olmakla
birlikte, normatif is etigi temelinde olusturulmus tanimlamalar da bulunmaktadir. s
etigi alaninda liderlie normatif yaklasim, genellikle “Isyerinde calisana nasil
davranilmalidir?” sorusuna odaklanmaktadir (Brown, 2007, s. 141). Bu acidan
yaklasildiginda, ahlaki veya etik liderlik kavramina yonelik ¢aligsmalar, etik liderligin ne
sekilde olmasi gerektigi ve bunun temelinde yatan iy1/kotii, dogru/yanlis ve benzer
tanimlamalarin neler oldugu iizerinde yogunlasmaktadir (Bass ve Steidlmeier, 1999;
Ogunfowora, 2009, s. 2). Yapilan c¢aligmalar incelendiginde etik liderlik ve
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faaliyetlerinin “karakter” ve “yonlendirme” gibi iki kavram f{izerinde yogunlastigi
goriilmektedir (O’Connell ve Bligh, 2009, s. 215).

Brown ve digerleri (2005, s.120)’ne gore etik liderlik; “kisisel faaliyetlerinde ve
kisilerarasi iligkilerde normatif uygunluk cercevesinde yonetim sergileyen ve bu tarz
yonlendirmeleri iki yonli iletisim, giliclendirme ve ahlaki diisiinmeye yoOnelterek
artrmay1 hedefleyen bir liderlik tarzidir.” Etik liderligin normatif etik c¢ercevesinde
degerlendirilmesi, neyin iyi neyin kotii oldugunun karar1 igerisinde, yapilan isin nasil
yapilmas1 gerektigi ve etigi “normlar” ve “standartlar” cercevesinde ele almasiyla ortaya
cikmaktadir. Normatif etik, yapilan is Orgiite tam anlamiyla fayda saglasa bile, o isin
etik olup olmadigini tartigmaktadir (Bolat ve Seymen, 2003, s. 6). Koken olarak
felsefeyi temel alan normatif yaklasim, bireylerin isyerinde nasil davranmasi gerektigini
tanimlamaktadir (Brown ve Mitchell, 2010, s. 583).

Yapilan tanimlamada dikkati ¢ceken ilk nokta, etik degerlerin ¢ift yonlii iletisimle
yayilmasidir. Etik degerler, cesitli standartlar ve etik davranislar1 icermektedir. Etik
degerler ¢ercevesinde olabildigince bencil davranislar yerine o6zgeci davraniglarin
yayilmasi, etik liderin ¢ift yonlii iletisimde yer verebilecegi konular arasindadir (Bass ve
Steidlmeier, 1999, s. 183). Lider, kendi etik degerlerini rol model olarak ve sergilemis
oldugu faaliyetlerle, giiclii mesajlar yoluyla bireylere iletmektedir (Sim ve Brinkmann,
2002, s. 332). Etik lider genel anlamda “muhtesem iyiye hizmet etmek adina”
O0zgecidir. Ayn1 zamanda Ozgeci davraniglarin, etik liderligin temelini olusturdugu
sOylenebilir. Bir baska ifadeyle etik lider, en iyiye ulasabilmek icin ortak cikarlarla
uyumlu hareket etmekte ve sahip oldugu giicii bunun i¢cin kullanmaktadir (Martin,
Resick, Keating ve Dickson, 2009, s. 131).

Brown ve digerlerinin (2005) yapmis oldugu ¢alismada etik liderlik kapsaminda
gliclendirici lider davraniglar1 iizerinde durulmaktadir. Ahlaki siirecin yasalligmi,
dinamik bir benlik doniisiimii saglamak adma, hem liderin etkileme siireci hem de
bireyin giiclendirme siirecleri olusturmaktadir (Bass ve Steidlmeier, 1999, s.183). Etik
liderden bireylerin psikolojik olarak gii¢lendirilmeleri i¢in ihtiyaglarinin karsilanmasi,
isyeriyle uyumlu hale getirilmeleri (birey-is uyumu) ve isinin anlamli kilinmasi i¢in
caba harcamalar1 gibi cesitli beklentiler olugsmaktadir. Liderin bu tarz beklentileri
karsilamasi, calisanlarin kendilerini gelistirmelerine ve isle ilgili yeteneklerini
artirmalarina katkida bulunabilir (Zhu, May ve Avolio, 2004). De Hoogh ve Den Hartog
(2008) bu durumu, liderin gii¢ paylasimi olarak nitelendirmis ve etik liderin bir bileseni
olarak ele almislardir. Kalshoven, Den Hartog ve De Hoogh (2011) ise bdyle bir
durumun, yani gii¢ paylasiminin ¢alisana daha fazla giic vermek ve ¢aliganin liderden
daha bagimsiz hareket etmesine kolaylik saglamak anlamina geldigini ifade etmektedir.

Brown ve digerlerinin (2005) yapmis oldugu tanimlamaya yonelik alan yazin
incelendiginde, etik liderin; insanlar1 ve genis toplumu g6z oniinde bulundurarak c¢ok
dikkatli ve ilkeli kararlar alan bireyler seklinde tasarladigi fikri yer almaktadwr. Etik
lider, dogru seyleri yapma arayisi i¢cinde olan, profesyonel davranislar sergileyen,
dogruluk, diiriistliik, adalet ve agiklik icinde hareket eden bireyler olarak
degerlendirilebilir (Walumbwa ve digerleri, 2008, s. 102).

Trevino, Hartman ve Brown (2000), kavrami biitiinciil bir bakis acis1 getirerek
ikili siitun yaklasimiyla ele almislardir. Yazarlar ilk siitunda ahlaki bir kisilikten
bahsetmektedirler. Bu siitun, liderin sahip oldugu o6zellikler (dogruluk, diriistliik ve
gilivenilirlik), davraniglar (dogru seyleri yapmasi, c¢alisanlarla ilgilenmesi, agik
davranmast ve kisisel ahlaka sahip olmasi) ve karar verme siirecinin (objektif, adil ve
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etik kurallara uymas: vb.) toplammdan olusmaktadir. Ikinci siitunda ise, ahlaki
yoneticilik boyutu yer almaktadir. Gozlenebilir davraniglariyla rol model olusturmasi,
odiil ve disiplin sistemi ile etik ve degerler yoluyla iletisim kurmasi ikinci siitun icerinde
yer almaktadir. Ahlaki yonetici ¢alisanlarin etik degerlerini, standartlarin1 ve ilkelerini
siirekli olarak en {iist diizeyde tutmaktadir. Bu standartlar c¢ergevesinde olumlu
davranislar sergileyen ¢alisanlara ise ddiillendirme sistemi uygulanmaktadir (McCann
ve Holt, 2009, s. 213). Buna gore,ahlaki bir kisilige sahip olmak ve ahlaki ydnetici
ozellikleri sergilemek, etik liderlik yaklasiminda {in kazanmanin kosullarini
olusturmaktadir (Trevifio ve digerleri, 2000). Liderin 6zel yasaminda etik davranislar
sergilememesi, liderlik rolii olarak etik olmayan davranislara yOnelmesine neden
olacaktir (Palmer, 2009, s. 529).Diger bir bakis acisiyla etik liderligin bileseni olan
“ahlaki yonetici”; daha agik bir yonetim anlayisiyla hareket eden, acik bir sekilde etik
hakkinda konusan ve fikirlerini ortaya koyan, adil olmak adina calisanlar1 gli¢clendiren
ve adalet arayan kisidir. Bu durum, yoneticinin proaktif yaklagimlar1 arasinda yer alan
faaliyetleridir ve ayn1 zamanda etik degerlere 6nem verdiginin de gostergelerindendir.
Ahlaki yonetici; stirekli olarak verdigi mesajlarda etigi vurgulamakta, 6diil ve disiplin
gibi giliclendirme mekanizmalarini siirekli olarak devreye sokmakta, hareketlerinde ve
kararlarinda daha dengeli faaliyetlerde bulunmaktadir (Toor ve Ofori, 2009, s. 535).

Etik liderden; orgiite, bireye, paydaslara ve toplumun faydalarina yonelik olarak
orgiitsel amacglar ve hedefler cercevesinde bireyleri yoneltmesi ve rehberlik etmesi
beklenir. Bir baska ifadeyle etik liderden etkili olmas1 beklenir. Etkili olabilmesi adina
mutlaka rol modellik yoluyla 6zgeci faaliyetlerini gelistirmelidir. Boyle bir durumun
sonucunda, bireyler arasinda rekabetten ziyade isbirliginin gelismesi, birbirine
baghligm ve orgiite baglhiligin artig1 s6z konusu olmaktadir (De Hoogh ve Den Hartog,
2008, s. 300).

Tablo 1.
Etik Liderligin Degerlendirilmesinde Onerilen Kriterler
Kriterler Etik Liderlik Etik Olmayan Liderlik
Liderde giic kullammi ve Calisanlara ve orglite hizmet eder.  Personelin  kisisel ~ amaglarimi  ve
etkileme ihtiyaglarinin tatminini saglar.

Coklu paydaslarla ilgilenmenin
degerlendirilmesi

Uygun oldugu siirece onlarla
denge ve biitiinliik igerisinde
hareket eder.

Kisisel kazancinin en yiksek diizeyde
oldugu koalisyonun olugmasini saglar.

Orgiit igin vizyon gelistirme

Caliganlarin ihtiyaclarini,
degerlerini dikkate alarak vizyon

Orgiitiin basarabilecegi tek yonlii, kisisel
bir vizyon olusturur.

gelistirir.
Liderin davraniglarindaki  Farkli  a¢ilardan  desteklenmis Kigisel amagclarina uygun olan ¢ikarc
dogruluk olan, tutarh faaliyetler —davranislar sergilemektedir.

cercevesinde hareket eder.
Liderin kararlarinda ve Misyonun  basarilmast  veya Gerekli kararlarda ve faaliyetlerde liderin

faaliyetlerinde karar alma tarzlar1

misyonun yerine getirilmesi igin
kisisel risk almaya isteklidir.

almasi gereken riski iistlenmekten kaginir.

Operasyonlar1 hakkinda ilgililerle
gerekli bilgiler agisindan iletisime
gecme

Orgiitteki olaylar, problemler ve
faaliyetlerle ilgili tam zamaninda
ve eksiksiz agiklama yapar.

Problemlerle ve gelismeyle ilgili olarak
onyargilt hareket eder, calisanlara yonelik
aldatma ve ¢arpitma yontemlerini kullanir.

Elestiren ve aym fikirde olmayan
calisanlara yonelik cevap verme

Kritik durumlarda sorunlarla ilgili
daha iyi ¢Oziimler bulunabilmesi
icin ¢alisanlari cesaretlendirir.

Herhangi bir konuda oOnyargili olma ve
ayni fikirde de olmama durumunda baski
ve cesaret kirma yontemini kullanir.

Calisanlarinin yeteneklerini ve 6z
giivenlerini gelistirme

Calisanlarin ~ kigisel gelisimleri
icin onlara kogluk ve mentorliik
yapar ve egitim verir.

Gelisim diizeyi zayif olan calisanlarin
gelisim diizeyini Onemsizlestirir ve lidere
bagimli hale getirir.

Kaynak: Yukl, 2002, s. 406.
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Bir¢ok kisi etik olmayan liderin, bireylere yanlis sozler vererek ve aldatici
faaliyetlerde bulunarak muhtemel kotli sonucglarin ortaya ¢ikmasi adma ydnlendirici
faaliyetler icerisinde oldugu ve bireylerin benliklerine aykir1 faaliyetlerde bulunmasini
sagladig1 fikrindedir. Etik liderlikte, riskli bir girisimde bulunulacagi zaman bunun
muhtemel maliyetleri ve faydalar1 hakkinda c¢alisanlara bilgi vermek ve onlarmn biling
diizeyini artirmak kabul edilen bir davranis bicimidir (Yukl, 2002, s. 406).

Yukl (2002) etik olan ve etik olmayan liderin 6zelliklerini sekiz baglik altinda
degerlendirmistir (Tablo 1). Etik olmayan lider daha fazla kisisel odakli ve yapist itibari
ile ¢ikarci iken; etik liderlik davranislar1 sergileyen lider i¢in daha fazla birlikte hareket
etmeye odaklhidir

4. Arastirmanin Yontemi
4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin amaci otel isletmelerindeki is gorenlerin bireysel ve isletme
ozellikleri cercevesinde etik liderlik algilamalarmin degisip degismedigi arastirmaktir.
Bu amagcla, Brown ve digerleri (2005) tarafindan hazirlanan 10 maddelik 6l¢ek
Tirkiye’deki 5 yildizli otellerde calisan isgdrenlere dagitilmis ve elde edilen veriler
degerlendirilmistir. Alan yazinda ozellikle 2000’li yillardan sonra liderligin etik
boyutuna yonelik artan ilgiye ragmen, Tiirkiye’de bu alandaki g¢alismalar heniiz
siirhidir. Ozellikle otel isletmelerinde ydneticilerin uygulamalarmin isletme i¢inde gok
fazla belirleyici ve yonlendirici oldugu goz oniine alinirsa, konunun 6nemi daha fazla
anlagilacaktir. Bu noktadan hareketle arastirmada asagidaki hipotezler belirlenmistir;

H;. Otel isletmelerinde isgorenlerin etik liderlik algilamalari ile cinsiyet arasinda anlamli bir
farklilik vardr.

H,. Otel isletmelerinde isgoérenlerin etik liderlik algilamalari ile yas arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

Hj. Otel isletmelerinde isgorenlerin etik liderlik algilamalar ile egitim durumu arasinda anlaml
bir farklilik vardir.

H,. Otel isletmelerinde igsgorenlerin etik liderlik algilamalar ile ¢alistig1 boliim arasinda anlaml
bir farklilik vardir.

Hs. Otel isletmelerinde igsgdrenlerin etik liderlik algilamalari ile sektérde hizmet siiresi arasinda
anlaml bir farklilik vardir.

Hg. Otel isletmelerinde isgorenlerin etik liderlik algilamalar ile isletmede hizmet siiresi arasinda
anlaml bir farklilik vardir.

H;. Otel isletmelerinde isgorenlerin etik liderlik algilamalar ile isletmenin sahiplik yapisi
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hg. Otel igletmelerinde isgorenlerin etik liderlik algilamalari ile boéliimdeki hizmet siiresi
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

4.2. Veri Toplama Araci ve Yontemi

Arastirmada veri toplam araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Anket
formlari“dagit ve topla” bi¢iminde uygulanmistir. Calismadaetik liderligi 6lgmek i¢in
Brown ve digerlerinin (2005) gelistirmis oldugu 10 maddelik 6l¢ek kullanilmistir.
Olgegin kiiltiirel farkliliklardan kaynaklanan yanlis anlasilmalarin ortadan kaldirilarak
Tirk¢e kullamima uygunlugu, gegerliligi ve giivenilirligi Tuna, Bircan ve Yesiltas
(2012) tarafindan gerceklestirilmistir. Olgek, gegerlilik ¢alismasi sonucunda orijinal
haline uygun olarak tek faktorlii bir yap1 olusturmustur. Calismada 6lgegin giivenilirligi
icin Cronbach Alfa katsayis1 (@) 0.92 olarak hesaplanmistir. Olgek; (1) Kesinlikle
Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Ne Katilmiyorum Ne Katiliyorum, (4)
Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum yargilarindan olugsmaktadir.
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4.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanm  evrenini Tiirkiye’de faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmelerinin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmada ele alinan evren cercevesinde
Tiirkiye’de faaliyette bulunan bes yildizli otel isletmelerine 1800 anket gonderilmis
bunlardan 1035 tanesi geri donmiistiir. Anketlerden 32 tanesi kullanilabilir nitelik
tasimamaktadir. S6z konusu anketler 13 ilde faaliyette bulunan 48 isletmeden elde
edilmistir (Tablo 2).

Tablo 2.
Iller Bazinda Turizm Isletme Belgeli Konaklama Isletmelerinde Yatak, Calisan (Evren) ve Orneklem
Sayilart (2009)

BOLGELER iLLER (UYTS) YATAK ILLER BAZINDA iSGOREN
SAYISI™ SAYISI
EVREN ORNEKLEM
ek SAYISI

Akdeniz Antalya 15 137 735 81 264 337
Mersin 1 378 223 27
[zmir 4 8909 5256 86

Ege Mugla 8 17 575 10 369 130
Afyon 3 1794 1058 80
Ankara 3 5345 3154 78

i¢ Anadolu Kayseri 1 432 255 33
Nevsehir 1 1436 847 27

Marmara Istanbul 7 19 687 11615 100

Karadeniz Trabzon 1 335 198 20
Sakarya 2 422 249 22

Dogu Anadolu Erzurum 1 450 266 35

G. Dogu Anadolu  Gaziantep 1 846 499 28

Anketler Tiirkiye’deki 7 cografi bolgedeki otellere tabakali 6rneklem yontemi
cercevesinde gonderilmistir. Bu anlamda otel isletmelerinin belirlenmesinde bolgedeki
otel igletmelerinin tabaka agirliklar1 tespit edilmis ve otel isletmeleri de basit tesadiifi
orneklem teknigi cercevesinde belirlenmistir. Geri doniis orant % 57,5 olarak
gergeklesmistir. Anketlerin saglikli bir sekilde yorum yapilabilmesi i¢in anketin geri
doniis oraninin %70-80 iizerinde olmasi beklenilir (Biiylikoztiirk, Cakmak, Akgiin,
Karadeniz ve Demirel, 2009, s. 136) . Bas (2008, s. 91) baz1 anketler i¢in yapilan dort
yazisma sonunda elde edilen %50-60’lik cevaplama ylizdesinin yeterli olabilecegini
iler1 siirmektedir. Bu ¢caligmada ise tek gonderimde bu oran araligina ulasilmis ve yeterli
kabul edilmistir. S6z konusu anketler 24 Aralik 2010 tarihleri ile 07 Temmuz 2011
tarihleri arasinda dagitilmis ve bu tarihler arasinda toplanmastir.

4.4. Sosyo-Demografik Bulgular

Arastirmaya katilanlarin % 35,4’ kadin (355), % 64,6’s1 erkeklerden (648)
olusmaktadir. Katilimeilarin yas ortalamalar1 incelendiginde % 55, 8’1 20-29 yas arasi

" Uygulama Yapilan Tesis Sayis

" ildeki Bes Yildizli Otellerde Bulunan Yatak Sayisi

***Veriler 4982 sayil Bilgi Edinme Kanunu gergevesinde, 27.10.2010 tarihli 222964 sayili dilek¢e ¢ergevesinde yatak sayilari elde
edilmistir. Aragtirmanin evrenineyatak bagina 0,59 ¢alisan(Agaoglu,1992; Erdem, 2004) kabuliinden faydalanilarak ulasiimistir.
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calisanlardan olusmaktadir. Bunu % 29,7 ile 20-29 yas arasi ¢alisanlar takip etmektedir.
Yas ortalamasinda en diistik grup ise 50 yas ve lstii calisanlar (% 1,4) olusturmaktadir.

Calisanlarin egitim durumlart incelendiginde, katilimcilarm % 45’inin lise
mezunu oldugu goriilmektedir. Bunu %?22,6 ile lisans mezunlar1 takip etmektedir.
Katilimecilarm % 16,2°si ise 6n lisans mezunlarindan olusmaktadir. Anketi
cevaplayanlarin % 28,51 yiyecek icecek bolimiiniin bir iiyesi olarak gorev
yapmaktadir. Ayni1 sekilde yiyecek igecek boliimiiniin bir {iyesi olan ama mutfakta
calisan katilimcilarin orani ise %11,8’dir. Kat hizmetleri boliimiinden 127 kisi (%12,7),
on biiro bolimiinden 112 (%11,2) kisi arastrmaya dahil olmustur. Arastirmaya en az
katilim, satin alma bolimiinden 19 (%1,9) ve halkla iligkiler béliimiinden 38 (%3,8) kisi
seklinde olmustur.

Katilimcilarin %32,5’1 4-6 yil arasi, % 10,2°1 ise 1 yildan az siiredir turizm
sektdriinde calismaktadir. Isletmenin ¢alisma siiresi incelendiginde % 78,3 biitiin yil
faaliyet gosteren isletmelerden %21,7’si ise sezonluk isletmelerden olugmaktadir.
Isletmelerin sahiplik yapisma bakildiginda, % 54,1’inin bagimsiz isletme%28,4 iiniin
uluslar arasi bir zincirin halkasi, % 17,4liniin ise ulusal bir zincirin halkasi olan
isletmelerden olustugu goriilmektedir.

Ankete katilanlarin % 52,6’s1 1-5 yil, % 25,9’u ise 1 yildan az bir siire ayni
isletmede c¢aligmaktadir. Ayni isletmede 6-10 yil arasinda g¢alisanlarin orani ise %
13,5°dir. Katilimcilarin % 4,0°1 16 yildan fazla, % 3,7 ise 11-15 yildir ayn1 isletmede
bulunmaktadir. Ankete katilan isgérenlerin ayni bdliimde ¢alisma oranlarma
bakildiginda % 32,31 1-3 yil, % 31,7°s1 4-6 yil aras1 bir siire ayn1 boliimde hizmet
vermektedir.

4.5. Etik Liderlik Olcegine Yonelik Giivenilirlik Analizi

Tablo 3°de etik liderlik Olgegine yonelik giivenilirlik analiz sonuglari
goriilmektedir. Giivenilirlik analizi i¢inCronbach's Alpha (& ) katsayis1 hesaplanmistir.
Buna gore oOlgegin gilivenilirligia=0,913 olarak tespit edilmistir. Bu sonu¢ olcegin
yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.
Etik Liderlik Olcegine Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglar:
Madde Iptal Madde Iptal Diizeltilmis Madde Iptal Madde Iptal
Edilirse Olgek Edilirse Olgek Madde-Toplam Edilirse Alfa  Edilirse Olgek
Ortalamasi Varyansi Puan Korelasyonu Degeri Ortalamasi
EL1 31,9328 56,561 ,697 ,513 ,904
EL2 32,0130 60,005 ,491 ,324 915
EL3 32,1073 59,022 ,570 ,365 911
EL4 32,1264 55,440 ,750 ,589 ,900
EL5 32,1815 55,438 ,758 ,620 ,900
EL6 32,0361 56,212 ,715 ,548 ,903
EL7 32,1374 56,482 J711 ,539 ,903
EL8 32,0692 56,653 ,728 ,570 ,902
EL9 32,0943 56,055 ,715 ,558 ,903
EL10 32,1695 56,543 ,679 515 ,905
Ort. 35,6520 Var.:69,504 S.S.:8,33692 (a) =0,913
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4.6. Etik Liderlik Olcegine Yonelik Faktor Analizi Sonuclari

Etik liderlik 6lgegine yonelik faktor analizinde on soru orijinal dl¢ekle paralellik
gostererek tek faktorde toplanmistir. Bu durum Arslantas ve Dursun (2008)’un
calismalarinda da ayni sekilde gergeklesmistir. S6z konusu tek faktor toplam varyansin
% 56,590’11 aciklamaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) analizi sonucunda orneklem
yeterliligi 0,936 olarak hesaplanmistir. Yapilan Barlett testi soncunda X2(45) =5357,151;
p< 0,001 olarak tespit edilmistir. Olgege yonelik faktor yiikleri 0,820-0,561arasmda
degismektedir. Bu sonug, degiskenlerin faktor analizine uygun oldugu gostermektedir.

4.7. Cahsanlarn Etik Liderlik Algilamalarina Yonelik Bulgular

Tablo 4’de arastrmaya katilan otel isletmesi calisanlarinin etik liderlik
algilamalarina yonelik ankette yer alan her bir ifadeye yonelik ylizde, frekans, aritmetik
ortalama ve standart sapma degerleri yer almaktadir.

Tablo 4.
Isgorenlerin Etik Liderlik Olgeklerine Yonelik Verdikleri Cevaplarin Yiizde, Frekans, Aritmetik, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

[FADELER
:
=)

2 : £ : o

= 2 S > 5 ~ o

< o =] > = >

N > = g 2 s &

= = g Tg £ z E e 2!

Q = Az =) = 75]

= : o M G VRS

N

: 22 8

[

[_4

f % f % f % f % f %
n

1)Bu otelde yoneticiler, is gorenlerin 1000 278 27,7 359 358 217 21,6 98 9,8 48 4.8 3,72 1,11
Onerilerini dikkate alirlar.
2)Bu otelde yoneticiler, etik standartlart ihlal 1001 239 23,8 357 35,6 258 25,7 100 10,0 47 4,7 3,64 1,09
eden is gorenlere yaptirim uygularlar.
3)Bu otelde yoneticiler, 6zel hayatimi etik 1003 215 21,4 305 30,4 340 339 99 9,9 44 44 3,54 1,06
tarzda yriitirler.
4)Bu  otelde  yoneticiler,  ¢alisanlarin 1002 227 22,6 316 31,5 277 27,6 123 12,3 59 5,9 3,52 1,14
fikirleriyle yakindan ilgilenirler.
5)Bu otelde yoneticiler, adil ve dengeli 1003 219 21,8 271 27,0 341 34,0 110 11,0 62 6,2 3,47 1,13
kararlar verirler.
6)Bu otelde yoneticiler, giivenilir kisilerdir. 1003 261 26,0 307 30,6 27 27,1 11 11,9 44 44 3,62 1,12
7)Bu otelde yoneticiler, ¢alisanlarla is etigi ve 1002 200 19,9 344 343 284 28,3 119 11,9 55 5,5 3,51 1,10
ya degerlerini tartiirlar.
8)Bu otelde yoneticiler, islerin etik bakimdan 1003 227 22,6 316 31,5 312 31,1 111 11,1 37 3,7 3,58 1,06
dogru bigimde nasil yapilacagma iliskin
ornekler ortaya koyarlar.
9)Bu otelde yoneticiler, bagariy1 sadece 1003 244 24,3 297 29,6 295 29,4 112 11,2 55 5,5 3,56 1,13
sonuglarla degil, ayn1 zamanda basariya giden
yolla da degerlendirirler.
10) Bu otelde yoneticiler, karar verirken 1003 214 21,3 302 30,1 307 30,6 115 11,5 65 6,5 3,48 1,13

“yapilacak dogru sey nedir?” diye sorarlar.

Etik liderlik algilamalarina yonelik her bir c¢alisanin vermis cevaplarin
ortalamasi dikkate alindiginda, “Bu otelde yoneticiler, i gorenlerin onerilerini dikkate
alirlar” ifadesinin en yiiksek ortalamaya (x= 3,72)sahip oldugu goriilmektedir. Bu
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ifadeye ankete cevap verenlerin; %27,7 si tamamen katildiklarmi, % 35,81
katildiklarmi, %21,6’s1 ne katilip ne katilmadiklarini, %9,8’1 katilmadiklarini, %4,8’1
ise tamamen katilmadiklarini beyan etmislerdir. Etik liderlik algilamasina yonelik ikinci
en yiiksek ortalamaya sahip ifade ise “Bu otelde yoneticiler, etik standartlar1 ihlal eden
i gorenlere yaptirim uygularlar” ifadesi olmustur. Ankete cevap verenlerin; %23,8’1
tamamen katildiklarini, % 35,6’s1 katildiklarini, %25,7s1 ne katilip ne katilmadiklarini,
%10,0’u katilmadiklarini, %4,7’s1 ise tamamen katilmadiklarin1 beyan etmislerdir. Bu
yargtya yonelik aritmetik ortalama x= 3,64 olarak gerceklesmistir. Ankete cevap veren
katilimecilarin  yaridan fazlasmin kendi yoneticilerinin gilivenilir kisiler olarak
degerlendirmektedir. “Bu otelde yoneticiler, giivenilir kisilerdir” yargisma verilen
cevaplarin ortalamas1 = 3,62 olarak gerceklesmistir.

Etik liderlik algilamasina yonelik verilen cevaplar g6z oniine alindiginda “Bu
otelde yoneticiler, karar verirken bireylere “yapilacak dogru sey nedir?” diye sorarlar
yargismin digerlerine oranla diisik bir ortalamaya (x=3.48) sahip oldugu
goriilmektedir. Bu durumda, yoneticilerin yapilan islerde nispeten kendilerinin karar
aldigin1 ortaya koymasi bakimindan onemlidir. Yargiya verilen cevaplara bakildiginda,
diger yargilara gore daha fazla katilmama ve kararsizlik ifadeleri yer almaktadir. Ayn1
sekilde yoneticilerin “adil ve dengeli karar almalarmna” yonelik yargi da disiik bir
ortalamaya (x=3,47) sahip oldugu goriilmektedir. Bu ifadeye yonelik ig gorenlerin
katilma diizeyleri (tamamen katiliyorum/katiliyorum) % 58,8 olarak gergeklesmistir.
Katilmama diizeyleri ise (tamamen katilmiyorum/katilmiyorum) % 17,2 olarak
gerceklesmistir.  Bu durumda yoneticilerin  kararlarinin  tutarlilhik  gosterdigini
sOyleyebiliriz.

4.8. Isgorenlerin Etik Liderlik Algilamalarinin Betimleyici Degiskenler
Cercevesinde Degerlendirilmesi

Tablo 5°de iggorenlerin etik liderlik algilamalar: ile betimsel 6zellikleri arasinda
(yas, cinsiyet, egitim durumu, calistigi boliim, sektorde calisma siiresi, isletme ¢aligsma
stiresi, isletmenin sahiplik yapisi, isyerinde caligma siiresi ve boliimde ¢alisma siiresi) t
testi, ANOVA (Tek Faktorlii Varyans)testi, ve Tukey- HSD testi sonuglar1 yer
almaktadir.

Isgorenlerin etik liderlik algilamalar ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigina yonelik yapilan t-testinde 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli
bir farklilik tespit edilememistir (t:1,640; p=0,101; p>0,05). Diger bir deyisle, cinsiyet
degiskeni ile etik liderlik algilamas1 farklilagsmamistir. Cinsiyet degiskenin ortalamalari
dikkate alindiginda, kadmlarin erkeklere gore daha fazla etik liderlik algisinin oldugu
goriilmektedir.
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Tablo 5.
Otel Isletmelerinde Etik Liderlik Algilamalar: ile Betimleyici Degiskenlerin Karsilastirilmast
Degiskenler Gruplar n X S.S. t/F p Tukey  Hipotez
Cinsiyet Kadm 355 3,62 0,79 H;:
Erkek 648 3,53 0,85 1,640 0,101 - Ret
20’den asagi 61 3,51 0,91
Yas 20-29 aras1 560 3,47 0,81 b-c-d H,:
30-39 297 3,68 0,80 4,793 0,001 c-b Kabul
40-49 70 3,77 0,93 o d-b
50 ve st 15 3,88 0,53
[Ikogretim (b) 130 3,65 0,83
Egitim Durumu  Lise(a) 451 3,48 0,83 Hi:
On Lisans(b) 162 3,64 0,71 3,452 0,008 Kabul
Lisans (b) 227 3,66 0,85 o
Lisanstistii (a) 33 3,30 1,05
Mutfak 118 3,61 0,78
Servis 286 3,43 0,85
Kat Hiz. 127 3,48 0,81
On Biiro 112 3,70 0,72
IKY 41 3,63 0,91 Hy:
Muhasebe 69 3,70 0,69 b-j Kabul
Cahistig1 Boliim Giivenlik 61 3,37 0,92 3,019 0,001 c-j
Satis Paz. 46 3,48 0,97 g
Halkla iliskiler ~ 38 3,63 0,94
Satin Alma 19 3,60 0,42
Diger 86 3,87 0,79
1 y1l ve az (a) 102 3,46 0,83 a-e
Sektorde Hizmet 1-3 (b) 291 3,54 0,81 b-e Hy:
Siiresi 4-6 (¢) 326 3,53 0,82 4,686 0,001 c-¢ Kabul
7-9 (d) 152 3,51 0,87 ** o de
10 yil distii (e) 131 3,85 0,79 e-a-b-c-d
isletmenin Sezonluk 218 3,53 0,84 - Hs:
Hizmet Siiresi Tim Y1l 785 3,57 0,82 0,634 0,526 Ret
Ulusal Zincir 175 3,63 0,78
Sahiplik Yapis1 Uluslararasi 285 3,45 0,91 3,660 0,026 b-c Hg:
Zincir * Kabul
Bagimsiz Otel 543 3,60 0,79
1 yil az 260 3,44 0,87
isyerinde 1-5 528 3,56 0,77 H;:
Hizmet Siiresi 6-10 135 3,72 0,81 3,229 0,012 a-c Kabul
11-15 37 3,68 0,97 *
16 ve isti 40 3,71 1,00
1 yil az 260 3,48 0,86 a-e
Boliimdeki 1-3 528 3,58 0,78 b-e Hs:
Hizmet Siiresi 4-6 135 3,52 0,84 4,636 0,001 c-e Kabul
7-9 37 3,47 0,87 il d-e
10 ve iistii 40 3,90 0,75 e-a-b-c-d

*p <0,05; **p<0,01
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Etik liderligin yas degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek
icin ANOVA testi yapilmistir. Yas degiskeninin etik liderlik algisina yonelik tek yonlii
varyans analizi sonucunda 0,01 anlamlilik diizeyinde anlamli bir farklhilik (F= 4,793;
p=0,001; p<0,01) tespit edilmistir. Anlamh farkliligin hangi gruplar arasinda
olustugunun tespitine yonelik Tukey-HSD testi yapilmistir. Ortalamalar dikkate
alindiginda yas diizeyinin artmasiyla etik liderlik algilamalarmin da arttig:
goriilmektedir. Buna gore en yiiksek ortalama 50 yas ve istiindeki (¥= 3,88) yas
grubunda ger¢eklesmistir.

Etik liderligin egitim diizeyi degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini
test etmek icin ANOVA testi yapilmistir. Egitim diizeyi degiskeni ile etik liderlik algis1
arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde anlamh bir farklilik (F= 3,452; p=0,008; p<0,01)
oldugu tespit edilmistir. Egitim diizeyi acgisindan lise ve lisansiistii egitime sahip
olanlarin (a), ilkdgretim, On lisans ve lisans egitim diizeylerine gore (b) etik liderlik
algilamalarmin daha az oldugu gozlenmektedir. Etik liderligin calistigi boliim
degiskenine gore farklilik gosterip gdstermedigini test etmek i¢in yapilan ANOVA testi
soncunda 0,01 diizeyinde anlamli bir farklilik (F= 3,019; p=0,001; p<0,01) tespit
edilmistir. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu Tablo 5°de verilmistir.

Sektorde c¢aligma siiresi ile etik liderlik algist arasinda da ANOVA testi
sonucuna gore 0,01 anlaml diizeyinde anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Isgdrenlerin
sektorde ¢aligma siiresi arttikca etik liderlik algilarmin da yiikseldigi goriilmektedir.

Isletmenin hizmet siiresi ile etik liderlik faaliyetleri arasinda anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigi t-testi ile tepsi edilmistir. Buna gore; isletmelerin sezonluk ya da
tim yil ¢aligmasi arasinda 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik (t= 0,634; p=0,526;
p>0,05) yoktur. Diger bir ifade ile otelin hizmet siiresi ile etik lider algisi
farklilasmamastir.

Sahiplik yapis1 cergevesinde etik liderlik algist degerlendirildiginde yapilan
ANOVA testi sonuclarina gore; sahiplik yapisi ile i gorenlerin etik liderlik algisi
arasinda anlamli bir farkliligi oldugu gorilmektedir. Arastirmaya katilan ulusal zincir
otel isletmesi i gorenlerinin diger sahiplik yapilarindaki is gorenlere gore daha fazla
etik liderlik algilarmin oldugu goriilmektedir.

Sonuc ve Oneriler

Bu calismada, Tiirkiye’de hizmet veren bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan
isgorenlerin etik liderlik algilamalar1 ve bu algilamalarin ¢esitli degiskenler Olciitiinde
degisip degismedigi arastirilmaktadir. Calismada, Tiirkiye’de faaliyet gosteren bes
yildizl1 otel isletmelerindeki ¢alisanlarin etik liderlik algilar1 biitiinciil bakis agist ile
incelenmistir. Brown ve Trevino (2006) ¢aligsmalarinda kiiltiirler arasinda etik liderligin
farklillasip farklilagmadiginin arastirilmasi gerektigini ve bu tarz bir arastirmanin
eksikliginden bahsetmektedir. Yapilan ¢alisma bir anlamda bu agig1 gidermek iizere
gerceklestirilmistir.  Calismada Brown ve digerleri (2005) tarafindan hazirlanan etik
liderlik 6l¢eginden faydalanilmis ve 1003 isgorenle etik liderlik algis1 degerlendirilmesi
yapilmistir.

Calisma kapsamina alinan otel isletmelerindeki isgorenlerin “Etik Liderlik
Olgegine” vermis olduklar1 cevaplar incelendiginde, genel olarak isgdrenlerin kendi
yoneticilerini etik tarzda yOnetim sergiledigini ifade ettigi sOylenebilir. Ankete
katillanlarm, demografik ozelliklerine gore etik liderlik algilamalari incelendiginde
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cinsiyet degiskeni ile isletmenin sezonluk veya tiim yil faaliyet gostermesi arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu iki degisken agsindan degerlendirme
yapildiginda isgorenlerin cinsiyet diizeyinde ve isletmenin ¢alisma siiresi diizeyinde
benzer etik liderlik algilarina sahip oldugunu sdylenebilir.

Arastirmada etik liderlik algis1 ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik
belirlenmistir. Yas diizeyi ilerledikge etik liderlik algismin arttigi, buna karsin yas
degiskenin azalmasi ile bu algmim azaldigini sdylenebilir. Bu sonug, daha 6nce McCann
ve Holt (2009) tarafindan gergeklestirilen calismada elde edilen sonug ile paralellik
gostermektedir. McCann ve Holt (2009) etik liderligin dogruluk boyutuna ele alarak
yapmis olduklar1 ¢alismada, calisanlarin yas diizeyi arttikca etik algilama diizeyinin
arttigini, buna karsin yas diizeyi azaldik¢a yoneticilerdeki etik liderlik algismin orta
seviyeye dogru diistiiglinii ifade etmektedir. Her iki caligmada boyle bir sonucun ortaya
cikmasi, bir bagka ifade ile yoneticilere yonelik bu tarz bir farklilasmanin olusmasi etik
anlayisindaki farkliliktan kaynaklanabilmektedir. Bireylerin egitim seviyeleri ve hatta
egitim hayat1 boyunca is etigi ile ilgili egitim alip almamasida etik algilamada
belirleyici olabilmektedir. Bu anlamda otel isletmelerindeki calisanlarda etik egitimin
artirilmasi orgiit i¢inde etigin yaygmlasmasinda etkili olabilmektedir.

Arastirmada caligilan boliim ve etik liderlik algis1 arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Ortalamalar incelendiginde, giivenlik boliimiiniin digerlerine oranla
daha disiik etik liderlik algisina sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum belki de
gilivenlik ¢alisanlarminisletmenin kadrolu personeli olamamasindan, bir baska deyisle
dis kaynaktan temin edilmesinden kaynaklanabilmektedir. Sahiplik yapis1 ve etik
liderlik arasinda da anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir. Buna gore, uluslararasi
otel igletmeleri ¢alisanlar1 digerlerine oranla daha diisiik etik liderlik algisina sahiptir.
Arastirmada, boliimde ve sektorde calisma siiresi ile etik liderlik algis1 arasinda anlamli
bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. iki degisken agisindan da, ¢alisma siiresi
arttikga etik liderlik algisinin arttig1 goriilmiistiir.

Orgiitlerde yoneticilerin etik olan davranislar1 6zendirmesi ve odiillendirmesi,
etik olmayan davranislar1 da cezalandirmasi gerekmektedir. Genel kabul goren sekliyle
odiillendirme, cezalandrmaya gore isgOrenler iizerinde daha basarili sonuglar
dogurmaktadir. Bununla birlikte cezanin olmamasi da etik olmayan davraniglarin orgiit
icinde artmasinda etkilidir (Schwepker, 2001, s. 40).

Liderin etik davraniglari, orgiit igindeki etik iklimin sekillenmesinde
belirleyicidir. Bu anlamda 6rgiit i¢indeki yonetim kademesinde bulunanlarin dogruluk,
giivenilirlik, adalet ve agiklik gibi ilkeler ¢er¢evesinde hareket etmesi etik davranislarin
orgiit icinde yayginlagsmasinda etkili olmaktadir.

Ust yonetim orgiit icindeki etik beklentilerin farkinda olmalidir. Bu anlamda alt
kademlerde olusan beklentilerin tespit edilmesi ve olusturulacak kurullarla tartigiimasi
gerekmektedir. Arastirma sonuglari incelediginde uluslararasi otel isletmelerindeki ettik
liderlik algismin digerlerine gore daha diisiik oldugu sdylenebilir. Bununla birlikte bu
tarz isletmelerde etik degerlerin daha fazla yerlesmis olmasin1 beklemek yerinde
olacaktrr. Bu anlamda bu tarz isletmelerdeki etik anlayisin yayilmasinda bir sorun
oldugu diisiiniilebilir. Bunun i¢in kendi etik degerlerini basta yoneticiler olmak iizere
biitlin calisanlara egitimlerle aktarmak yerinde olacaktir.

Isletmedeki hizmet siiresi ile etik liderlik algisi arasinda anlamli bir farklilik
vardir. Ortalamalar dikkate alindiginda ise ¢aligsma siiresi arttikca etik liderlik algis1 da
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artmaktadir. 1 yildan az silire ayni isletmede calisanlarin algilarinin diismesi yonetici-
calisan arasindaki deger uyumsuzlugundan kaynaklanmaktadir. Bu anlamda otel
isletmelerindeki en biiylik sorunlardan biri olan igsgdren devir hizmin azaltilmasina
yonelik 6nlemlerin alinmasi bu sorunun da azaltilmasinda etkili olabilir.

Arastirmada etik liderlik algisi ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Yas ilerledik¢e etik liderlik algismnin arttigi tespit edilmistir. Etik
liderlik tarzi i¢inde yer alan gii¢ paylasimi bilesenin lider tarafindan kullanilis bigimi
burada etkili oldugu distintilebilir.Otel isletmelerindeki yoneticilerin
yetkilendirmelerini sadece isletmede deneyimli ve yasi ileri olanlarla yapmasi, geng
calisanlara yoOneticiler arasinda deger uyumsuzlugunun ortaya c¢ikmasinda etkili
olmaktadir. Bu anlamda gen¢ calisanlara da yetkilendirmelerin yapilmas1 ve gii¢
paylasimm adil yapilmasi ayni zamanda geng¢ c¢alisanlarin isletmede daha uzun
kalmasina ve deger uyumunun saglanmasina katki saglayacaktir.

Strliliklar ve Sonraki Arastirmalar Icin Oneriler

Bu caligmada etik liderlik biitiinciil bir bakis agis1 ile ele almistir. Bununla
birlikte Martin ve digerleri (2009)’nin calismalarinda yer aldigi gibi ¢alismanin etik
liderligin farkh 6zellikleri (dogruluk, merhamet etme, arkadas canlis1 olma ve adil karar
verme gibi) dogrultusunda yeniden incelenmesi yerinde olacaktir. Zira farklhi
kiiltiirlerdeki yoneticilerin farkli 6zellikleri biinyelerinde barindirdig: alan yazinda yer
almaktadir. Caligma turizm sektoriinde yer alan bes yildizli otel isletmelerini
kapsamaktadir. Gelecekte bu calismanin farkli isletme tiirleri i¢in de tekrarlanmasi
yerinde olacaktur.
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Introduction

An examination of research studies conducted recently in the field of business
ethics shows that there is a considerable increase in the research concerning the ethical
component of leadership. Different theories of leadership introduce different
perspectives into the concept of ethics. Some aspects of these perspectives are
congruent with ethical leadership while some of the aspects are not. Hence, firstly an
evaluation of the perspective of different leadership styles concerning ethical
management will be useful in that it helps ethical leadership to understand better.
Therefore, the study lays emphasis on the correlations holding between transformational
leadership, authentic leadership, spiritual leadership, charismatic leadership and
Machiavellian Leadership and ethics and on the place of ethics in these styles of
leadership. Even though these styles of leadership have ethic content, they do not place
emphasis on the ethical aspect of leadership.

The leadership style which was established on the basis of the theory suggested
by Brown et al (2005) is a new design concerning the ethical aspect of leadership. This
design, which was formed in accordance with Mayer, Aquino, Greenbaum and Kuenzi
(2012), accounts for three key points. The key points are: setting an ethical model to
employees and to people, treating people justly, and displaying an actively moral
management. The first two of them emphasise the moral personality component of
ethical leadership whereas the last one forms the moral managership dimension of
ethical leadership.

This study analyses the ethical leadership as perceived by the employees
working in the hotel establishments in the light of ethical leadership formed by Brown
et al (2005).

Method
Purpose of the Study

This study aims to examine whether or not the ethical leadership perceptions
differ on the basis of the employees’ individual properties as well as on the properties of
the business organisation. In line with our purposes, the 10-item scale designed by
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Brown et al. (2005) was distributed to the employees working in the 5-star hotels
located in Turkey, and the data collected were put to analysis. Despite the increasing
interest in the ethical aspect of leadership especially after late 2000s in literature, the
number of relevant studies in Turkey is still limited. Considering the fact that the
practices of managers especially in hotels are highly determinant and guiding in the
business organisation, the importance of the matter will be better understood. Setting
out from this point, the hypotheses below are determined;

Hi: Significant differences are available between the ethical leadership perceptions of
the employees in hotel business and gender.

H,: Significant differences are available between the ethical leadership perceptions of
the employees in hotel business and age.

Hs: Significant differences are available between the ethical leadership perceptions of
the employees in hotel business and educational status.

Hy4: Significant differences are available between the ethical leadership perceptions of
the employees in hotel business and the department of employment.

Hs: Significant differences are available between the ethical leadership perceptions of
the employees in hotel business and the length of working years in the sector.

He: Significant differences are available between the ethical leadership perceptions of
the employees in hotel business and the length of working years in the business

organisation.

H7: Significant differences are available between the ethical leadership perceptions of
the employees in hotel business and the ownership structure of the business.

Hs: Significant differences are available between the leadership perceptions of the
employees in hotel business and the length of working years in the department.

Population and sample

The research population was composed of the staff employed in the 5-star hotels
operating in Turkey. In line with the population considered, 1800 surveys were sent to
the 5-star hotels operating in Turkey, 1035 of which were returned. 32 of the surveys
were not appropriate for use. They were obtained from the 48 businesses operating in
the 13 provinces of Turkey. The rate of feedback was 57.5%. The feedback is expected
to be over 70-80% so that they could be interpreted effectively (Bliyiikoztiirk, Cakmak,
Akgiin, Karadeniz and Demirel, 2009:136). Bas (2008:91) contends that the 50-60% of
answering rate which may be attained via four correspondences for some of the surveys
could be sufficient. In this current research, however, the rate was attained with one
sending. This could also be considered adequate. The surveys were given in the period
between December 24 2010 and July 07 2011, and they were collected again in this
same period.

Data Collection and Interpretation

The survey technique was employed in the research as the tool of data
collection. The survey forms were applied in the distribute-and-collect manner. The 10-
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item scale developed by Brown et al (2005) was regarded as the best scale to measure
ethical leadership, and was used in the research. The misunderstandings stemming from
cultural differences were removed and thus the scale was adapted into Turkish use, and
the validity, reliability work was performed by Tuna, Bircan and Yesiltas (2012). The
scale contains the statements: (1) definitely disagree, (2) disagree, (3) neither disagree
nor agree, (4) agree, (5) definitely agree.

Results

The ethical leadership perceptions of the employees working in hotels with
regard to their superiors were analysed in this research. Consequently, it was found that
the statement “the administrators in this hotel take the employees’ suggestions into
consideration” voiced by the staff working in the 5-star hotels achieved the

highestaverage()? = 3,72).This is important in that it demonstrates that the
administrators in hotel business partly adopt the mentality of participatory management
and that they consider their inferiors’ views. It was also found in this research that the

participants gave responses above the average (X = 3, 64) to the statement “sanction is
applied to those violating the ethical standards™.

Trust and ethics are the concepts which are mutually related. They are integrated
and inseparable (Van Den Akker, Heres, Lasthuizen and Six, 2009). The participants
were found to agree with the statement “the administrators in this hotel are reliable
people”. It was also found that the responses to the other statements were close to the
level of “I agree”.

According to the test and ANOVA (one factor variance) test to see whether or
not there were any significant differences between the employees’ perceptions of ethical
leadership and their descriptive properties ( age, gender, educational status, the
department of employment, the length of working years in the sector, the length of
working years in the organisation, the ownership structure of the business, the length of
working years in the workplace, and the length of working years in the department), no
significant differences were found between ethical leadership perceptions and gender,
and between ethical leadership perceptions and the length of working years in the
business organisation. Yet, significant differences were found to be available between
ethical leadership perceptions and the other variables.

Conclusions

This research made an attempt at examining the ethical leadership as perceived
by the employees working in the 5-star hotels in Turkey and determining whether or not
their perceptions differed according to a number of variables. For that purpose the scale
of ethical leadership which was designed by Brown et al. (2005) was used, and the
perception of ethical leadership was analysed with the participation of 1003 employees.

On examining the responses given by hotel employees to the “Ethical
Leadership Scale”, it may be said that the employees found their managers ethical in
general. To the degree analysis of the ethical leadership perceptions on the basis of
demographic properties, it was found that there were no significant differences in the
variable of gender and of whether the hotel is seasonal or not. Following the evaluation
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in terms of these two variables, it may be said that there are similarities in the ethical
leadership perceptions between the gender levels and the length of working years.

Significant differences were found between ethical leadership perceptions and
age. It may be said that as the age rises, the perception also rises but that the drop in age
led to the drop in the perception. Such a difference concerning the same administrators
may also stem from the sense of ethics. Individuals’ level of education and even
receiving or not receiving work ethics in the work life can be determinant in ethics
perception. Thus, increasing ethics training among the hotel staff and spreading ethics
within the organisation would be effective. Significant differences were found in the
research between the department of employment and perception of ethical leadership. A
close examination showed that the staff working in the security department had lower
levels of ethical leadership perception. This may stem from the fact that security staff is
usually not the hotel employees; they are hired from other sources. There were also
significant differences between the ownership structure and ethical leadership. Hence, it
was found that those working in international hotels had lower levels of ethical
leadership perceptions. Moreover, significant differences were available between the
length of working years in the department and in the sector and ethical leadership
perceptions. In parallel to the length of working years, ethical leadership perception also
increases.
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