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Etigin Kurumsallagsmasinda Liderlik Tarzlarmnn Etkisi:
Ilag Sektoriinde Miimessiller Uzerine Bir Aragtirma

Riza Feridun Elgun, Aysehan Cakicl, Celil Cakicl

0z: Bu caligma etkilesimci, dontisiimcii ve paternalist liderlik tarzlarmimn ilag sektéri isletmelerinde etigin dogrudan ve
dolayh kurumsallagmasi tizerindeki etkisini belirlemek tizere yapilmugtir. Veriler literatiire bagh olarak gelistirilen bir anke-
tin 03.10-13.12.2019 tarihleri arasinda ¢evrimici olarak uygulanmasiyla toplanmigtir. Cinsiyete ve firmanm yerli/yabanc
olmasina gore kota érneklemesi yapilmistir. Analizler 409 anketin verisi tizerinden gerceklestirilmis ve tamimlayic ista-
tistikler ile faktér ve ¢oklu regresyon analizinden yararlamlmistir. Etigin dolayh kurumsallagmasim, etkilesimci liderligin
boyutlarindan kogullu édillendirmenin olumlu yonde, liberal liderligin ise olumsuz yénde etkiledigi belirlenmistir. Etigin
dogrudan kurumsallagmasina sadece liberal liderligin olumsuz etkisi tespit edilmigtir. Déniigiimcii liderligin ideal etki ve
kisisel ilgi boyutunun, etigin dolayh kurumsallasmasinda etkili olmadig; buna karsin gelistirici motivasyonun olumlu
yonde etkili oldugu ortaya konmustur. Déntgtimcii liderligin hicbir boyutunun etigin dogrudan kurumsallagmas tizerin-
de etkili olmadig1 bulgulanmugtir. Paternalist liderligin aile atmosferi, sadakat beklentisi ve otorite ile statiiniin korunmas:
boyutlarinin etigin dolayh kurumsallagmasim etkilemedigi, buna karsin cahganlarla bireysel iligkiler boyutunu olumlu
yonde etkiledigi agiga aikmugtir. Paternalist liderligin aile atmosferi boyutunun, etigin dogrudan kurumsallagmasin etki-
lemedigi belirlenirken, ¢alisanlarla bireysel iligkileri olumlu yénde; sadakat beklentisi ile otorite ve statiiniin korunmasi
boyutlarim ise olumsuz yénde etkiledigi tespit edilmistir. Caligma; yerli sermayeli sirketlerin, liderlik tarzlarim dikkate
alarak iyi 6rnek olan yabana sirketlerden kiyaslama ve 6rgiitsel 6grenme yoluna gitmelerini énermektedir.

Anahtar Kelimeler: Etigin kurumsallagmasi, etik, dénuistimcii liderlik, etkilesimci liderlik, paternalist liderlik, Tiir-
kiye ila¢ endiistrisi.

The Effect of Leadership Styles on the Institutionalization of Ethics: A Study on
Pharmaceutical Industry Representatives

Abstract: The pharmaceutical industry is one of the industries where the institutionalization of ethics gains importan-
ce. This study is conducted to determine the effect of transactional, transformational, and paternalist leadership styles
on the direct and indirect institutionalization of ethics in businesses in the pharmaceutical industry. The employees of
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the pharmaceutical sector are defined as the population and pharmaceutical representatives as the sample. The data
were collected between 03.10-13.12.2019 through an online questionnaire developed based on the literature. Quota
sampling has been applied according to gender and whether the firm is local or foreign. The analyzes were carried out
on the data from 409 questionnaires. In the analysis, factor and multiple regression analyses were used as well as desc-
riptive statistics. It was determined that conditional rewarding, which is one of the dimensions of transactional leader-
ship, positively affected the indirect institutionalization of ethics, and liberal leadership negatively affected. Only the
negative effect of liberal leadership on the direct institutionalization of ethics has been identified. It has been demons-
trated that the ideal effect and personal interest dimension of transformational leadership are not effective in the in-
direct institutionalization of ethics, whereas developmental motivation has a positive effect. It has been found that no
dimension of transformational leadership directly impacts the institutionalization of ethics. It has been revealed that
the dimensions of family atmosphere, loyalty expectation, protection of authority, and status of paternalist leadership
do not affect the indirect institutionalization of ethics, whereas the dimension of individual relations with employees
has a positive effect. However, it was determined that the family atmosphere dimension of paternalist leadership did
not directly affect the institutionalization of ethics, while individual relations with employees were positively affected,
and the dimensions of loyalty expectation and preservation of authority and status were negatively affected. The study
concludes with the suggestion that local companies should consider their leadership styles and take the approach of
organizational learning through benchmarking from foreign companies that set good examples.

Keywords: Institutionalization of ethics, ethics, transformational leadership, transactional leadership, paternalis-
tic leadership, Turkish pharmaceutical industry.

Giris
Isletmecilik literatiirinde 6zellikle Enron ve benzeri skandallarin ardindan etik ve
etik liderlik konularn yogun olarak tartisilmaya baslanmistir (Brown ve Trevino,
2006; Ko vd., 2018). Ote yandan etigin kurumsallasmasi ve yonetimi; devlet, egitim
kurumlar, dini érgatlerin yam sira igletmelerin de ¢6zmesi gereken veya faaliyetle-
rinde dikkate almalar1 gereken bir problem olarak ortaya cikmaktadir (Sims, 1991, s.
493). Etik konusundaki ¢aligmalar ¢cogunlukla érgut kiltiira, 6rgiitsel degerler, 6rgiit
iklimi, is tatmini ve 6rgiitsel baghlik vb. degiskenlerin etik, liderlik ve firma perfor-
mansina etkileri ile ilgili olarak gerceklestirilmistir (Hunt vd., 1989: Schwepker, 2001,
Weber ve Seger, 2002; Valentine ve Barnett, 2003; Chye Koh ve Boo, 2004; Valentine
vd., 2011; Kandemir, 2010, 2012; Saha vd., 2020; Bagis ve Ardig, 2021). Etik deger-
ler ve etik kaltur gibi konulara yonelik aragtirmalar literatiirde yerini alirken etigin
orgutsel siireclere yerleserek kurumsal kiiltiirtin bir parcas: olmas: anlaminda “etigin
kurumsallagmas1” konusundaki aragtirmalarin ise 6zellikle Tirkee literatiirde, ol-
dukga sinirh oldugu gorilmektedir. Bu baglamda bazi calismalarin sadece kavramsal
boyutu inceledigi (Kiigiikoglu, 2012; Dogan, 2015; Cotul, 2019) baz: ¢caligmalarin ise
etigin kurumsallagmasiyla ig tatmini, 6rgiitsel adalet ve is yagami kalitesi (Deliorman
ve Kandemir, 2009; Kandemir, 2012; Torlak vd., 2014) gibi degiskenlerle iligkisini
inceledigi gorulmektedir. Bu aragtirmada etigin 6rgiitlerde nasil kurumsallagacag:
yontemleriyle tartigilmig ve calismada yer alan ti¢ farkl liderlik tiirtiyle etigin kurum-

sallagmas: arasindaki iligki 6zellikle incelenmistir. Bu yontyle arastirmanin 6zellikle
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etik sorunlarin siklikla tartigildig ila¢ endiistrisinde faaliyet gosteren firmalara etik

degerleri is stireclerine nasil entegre edeceklerine dair katk: saglayacag: séylenebilir.

fla¢ sektériintin saha pratigine bakildiginda, ilag miimessillerinin gtnliik ca-
lisma ortamlarinin daha ¢ok poliklinik, hastane ve muayenehanelerde hekim ziya-
retleri ile gerceklestigi gortilmektedir. Yoneticilerin ise bu ziyaretlere ancak plan-
larinda yer alan aylik, ti¢ aylik, alt1 aylik ya da yilda bir kez gibi periyodlarla eglik
ettikleri (Akkog, 2008, s. 193) ve hekim ziyaretlerini degerlendirerek performans
degerlendirmesi yaptiklar1 (Elgiin, 2020: 93) gozlenmektedir. fla¢ firmalarinin etik
davraniglarin yayginlagtirilmas: amacina doniik olarak kurumsal etik degerler, 6r-
gitsel vizyon, kilavuzlar ve prosediirler yayinladig: da goriilmektedir. Ancak viz-
yon, degerler, kurallar, kilavuzlar, yaptirimlar gibi unsurlarin vaktinin buytk ¢o-
gunlugunu sahada yalniz geciren tanitim sorumlular: ile paylagilmasinin etkinligi
sorgulanmalidir. Carlson ve Perrewe’ye (1995, s. 830-837) gore igletmelerde etigin
kurumsallagsmasinda liderin etik yonlendirmesi, st yonetimin destegi ve orgiit-
sel etik politikalar 6nemli rol oynamaktadir. Liderler, ¢caliganlarin etik davraniglara
yonlenmesinde ve uygun davraniglarin ne oldugunu égrenme siirecinde kilit rol
oynamaktadirlar. Bu nedenle, liderlik tarzlariyla etigin kurumsallagmas: arasin-
daki iligkilerin tespit edilmesi, bu konudaki ¢aligmalara degerli katkilar sunabilir.
Bu aragtirma paternalistik liderlik ile déntistimcii ve etkilegimci liderlik tarzlarinin
etigin kurumsallagsmasina etkisini Turk ila¢ endustrisi 6zelinde irdelemektedir. Ya-
pilan aragtirmanin liderlik tarzlarinin etigin kurumsallagsmasina etkilerini ortaya
koyarak hem literatire katk: saglayacagi hem de uygulamacilara etigin kurumsal-

lagmasi alaninda yol gésterici olacag: disiinilmektedir.

Insan sagligini tedavi etmeyi odagina alan saglik sektorii gibi bir alanda faaliyet
gosteren ilag firmalarinin hem insan sagligina katki yaratmaya calismasi hem de
ticari kazang gozetmesi ¢ikar ¢atigsmasina neden olabilmektedir (Kupeli ve Kiper,
2016, s. 777). Otoriteler bu durumu kontrol altina almak icin her ne kadar yasal
dizenlemeler ve akila ila¢ kullanimi konsensiisleri yayinlasa da (Wager, 2003; Ci-
vaner, 2008) hekimlerin ila¢ firmalarinin pazarlama stratejilerinden etkilendikleri,
mumessillerin tanitimini yaptiklar: firmanin artnlerini tercih ettikleri ve recete-
leme aligkanliklarinin béylece etkilendigi belirtilmektedir (Lexchin, 1993, s. 1401,
1406; Thomson, Craig ve Barham, 1994, s. 222; Civaner, 2008, s. 314; Fickweiler,
Fickweiler ve Urbach, 2017, s. 1; Rathod ve Palkar 2018, s. 66; Marmat, Jain, ve
Mishra, 2020, s. 385; Srivastava ve Mishra, 2022, s. 6146). {la¢ endiistrisinin tani-
tum icin harcadig: buytk miktardaki bitce, bu firmalarin etik davranip davranma-

dig1 sorusunu da gindeme tagimaktadir (Civaner, 2006, s. 37). Sektordeki yogun
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rekabet satig baskisi ile birlegtiginde etik olmayan davraniglarin ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir. flag firmalarinin etik kurallar1 yeterince uygulamamasinin ve
kontroliin siki olmamasinin da bu duruma neden oldugu belirtilmektedir (Nagas-
hekhara ve Agil, 2011, s. 219; Bozyigit ve Akkan, 2013, s. 53). fla¢ endistrisinde
gozlenen s6z konusu durumdan 6tiirii bu aragtirma, Turk ila¢ endiistrisini odagina
almigtur. fla¢ firmalarinin hekimlerle etkilesiminde araci unsurun ilag firma temsil-
cileri (miimessiller) (Thomson, Craig ve Barham, 1994, s. 221; Chren, 1999, s. 182;
Fickweiler, Fickweiler ve Urbach, 2017, s. 3; Srivastava ve Mishra, 2022, s. 6144)

olmasindan 6tiirii bu kitle 6rneklem olarak belirlenmisgtir.

Literattirde liderlik ile 6rgut kiltari arasinda kargilikh bir etkilesimin varligina
isaret edilmis olup, érgiit kultirintn lider davramslarini ve sergilenen liderlik tarzim
etkiledigi, ayn1 zamanda liderin kendisinin de 6rgut kiltiri ve 6rgitsel uygulamalar
tizerinde etki yarattig belirtilmektedir (House vd., 2002; Bakan, 2008, s. 2). Orgiitle-
rin vizyon, misyon, stratejileri ve vurguladiklar: degerler liderlik tarzlarinin sekillen-
mesinde etkilidir (Erdem ve Dikici, 2009, s. 210). Aycan (2001, s. 253; 2006, s. 462;
2010, s. 207) kilturler arasi aragtirmalarda Tiirkiye paternalist yénetim tarzinin en
fazla gorilen tlkeler arasinda yer aldigini belirtmis ve ayrica tilkemizde yéneticilerin
bu tarz1 benimsedigi farkli yayinlarda da zikredilmistir (Okten ve Cenkgi, 2012, s. 526;
Aslan, 2012, s. 224; Yesiltag 2013, s. 53). Gelismekte olan bir tilke olan Tiirkiye'de ¢ok
uluslu firmalar birlesme ve satin alma yoluyla ila¢ endiistrisinde daha fazla yer alma-
ya baglamigtir. 2018 yili verilerine gére Turkiye'de ¢ok uluslu ilag¢ firmalarinin sayist
130’a yitkselmistir (Tirkiye fla¢ Sektoria 2018 Raporu, s. 3). Hoftsede ve Aycannin
aragtirmalarina gore tilkemizin kolektivist kiltiire sahip olmas: nedeni ile paterna-
listik liderlik davramglar1 gozlense de Turkiye ila¢ endistrinde yukarida sézi edilen
dinamiklerden 6tiirii Bat1 tipi liderlik tarzlarmin da gérillmesi beklenmektedir. Or-
giit kultirlerinin bireylerin davramiglarim etkiledigi goz éntne alindiginda; Turk ilag
endustrisinde yer alan yabana firmalarda ¢aligan yoneticilerin de liderlik tarzlarinin
doniistimcii ve etkilesimci liderlikler ile sekillenecegi 6ngoriilebilir. flag sektériinde li-
derlik tipleri ve liderlik davramiglar: Gizerine yapilan farkh ¢caligmalar da bu éngériye
151k tutmaktadir (Akkog, 2008; Sahne, 2014; Duvaci, 2017; Ozbek 2019).

Kavramsal Cerceve

Etigin Kurumsallasmasi

Bir ahlak felsefesi olarak tanimlanan etik; bireylerin amaglarini ve amaclarina ulag-
mak i¢in sergiledikleri eylemleri ile tutum ve davraniglarini aragtiran, s6z konusu

tutum ve davraniglar: dogru ve yanlis olarak tanimlayan ve anlagilmalarini sagla-
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yan sistematize edilmis disiince toplulugudur (Bolat ve Seymen, 2003, s. 69). Bir
insanin veya grubun davraniglarini dogru veya yanlis olup olmamasina gére yone-
ten ahlaki ilkenin ve deger kodlarin oldugu, etik degerlerin, davraniglarda ve karar

vermede iyi veya kéti olani standardize ettii belirtilmektedir (Daft, 2008, s. 389).

Is etiginin kurumsallagsmas1 kavramini literatiirde ilk kez Purcell ve Weber'in
(1979) bir 6rgiitsel vaka ¢alismasinda kullandiklar: gorillmektedir (Weber, 1993,
s. 419; Floyd, 2010, s. 46; Simat vd., 2012, s. 115). Etigin kurumsallagmas, etigin
gunlik is hayatina bicimsel ve agik bir gekilde dahil edilmesi olarak tanimlanmakta,
(Carlson ve Perrewe, 1995, s. 835) diger yandan etigin bir 6rgitin karar alma sii-
re¢lerine dolayli ve dogrudan dahil edilme derecesi de kurumsallagma olarak ifade
edilmektedir (Singhapakdi ve Vitell, 2007, s. 284). Bu arastirmada etigin kurum-
sallagmasi; 6rgiitin karar alma strecleri bagta olmak tizere biitin faaliyetlerinde
etik degerlerin is hayatinin icerisine girmesi ve bu sayede 6rgiitsel kiltiran kalia

parcasi haline getirilmesi yontemleri olarak tanimlanmaktadar.

Etigin dolayl kurumsallagmasi; érgitlerin giindelik hayatlarinda birlikte yaga-
nilan ancak yazili olmayan degerler ve inanglari iceren 6rgut kaltir, liderlik, acik
iletigim gibi faktorleri tanimlamak i¢in kullanmilmigtir. Etigin dolayl kurumsallag-
masi, etik davranig ve uygulamalarin 6rgut kilturine igslemis olmasi ve yoneticile-
rin birer rol model olduklarinin farkindaligi ile iletigim kanallarini iki yénli olarak
(dikey ve yatay) acik tutmas: gibi unsurlardan olugsmaktadir (Kandemir, 2012, s.
36). Bunlarin yaninda Jose ve Thibodeux (1999, s. 135) 6diillendirme, terfi ve per-
formans degerlendirme sistemlerini de dolayli kurumsallagma yéntemleri arasinda
saymaktadirlar. Brenner (1992, s. 393)'da etik programlarin dolayh formlar: ola-
rak; orgut kiltird, tesvik sistemleri, etik davramiglar, tanitim politikalari, perfor-

mans 6l¢im sistemleri ve yonetim davranislarini siralamaktadir.

Is hayatinda etik sadece dolayh yoldan degil, dogrudan formel bir bicimde de
kurumsallagtirilabilir. Bu yollar arasinda; etik kodlar, érgiitsel politika el kitaplari,
calisan oryantasyon programlari, etik egitimleri ve seminerleri, i¢ kontrol sistem-
leri, etik kontrol sorumlular: dikkati ¢cekmektedir (Brenner, 1992, s. 393;Singha-
pakdi ve Vitell, 2007, s. 285). Brenner (1992)"1n belirttigi etik kontrol sorumlulars;
etik komiteler, denetleyiciler ya da ombudsmanlar olarak adlandirilabilir. Bunun
yaninda bultenler ve gizli telefon hatt: ile etik sorun bildirim telefon hatlar1 da
etigin kurumsallasmasinda dogrudan yéntemler arasinda sayilmaktadir (Jose ve
Thibodeaux, 1999, s. 135). Kisaca etigin dogrudan kurumsallagmasi, érgiitlerde
hangi davranislarin etik olarak kabul edildigini agiklayan ve izleyen sistem ve pro-

sediirleri icerir (Majluf and Navarrete, 2011).

125



Turkish Journal of Business Ethics (TJBE)
is Ahlaki Dergisi

Etigin kurumsallagmas: ile ilgili farkli caligmalarin yapildig: gérulmektedir.
Bunlarin bir kismi baglangi¢ niteliginde olan literatiir derlemesi (Sims, 1991; Bren-
ner, 1992; Weber, 1993) seklindedir. Bir kisim ¢alisma liderlik tiirleriyle (Carlson ve
Perrewe, 1995; Floyd, 2010) iligkilendirilmistir. Ulkeler aras1 (ABD—ingiltere) kargi-
lagtirmalar da konuya dahil olmugtur (Robertson ve Schlegelmich, 1993). Bir kisim
calisma etigin dogrudan ve dolayll kurumsallagmas: tizerine durmugtur (Jose ve
Thibodeux, 1999; Singhapakdi ve Vitell, 2007; Singhapakdi, Sirgy, Lee ve Vitell,
2010; Kandemir, 2010; Kandemir, 2012). Etigin kurumsallagmasina ait boyutlarin;
is tatmini, ¢calisan mutlulugu, is yasam kalitesi, takim ruhu, érgiitsel baghlik ve etik
egitim gibi degigkenlerle iligkilerini inceleyen aragtirmalar oldugu da gorillmekte-
dir (Konmee, vd. 2010; Marta vd. 2013; Torlak vd. 2014; Lee vd. 2015; Kayaci,
2020). Bunun yaninda bu aragtirmanin da konusu olan; hangi liderlik tarzlarinin
etigin kurumsallagsmas: tzerine etkisi oldugunun belirlenmesi, érgiitlerin kurum-
sallasmast esnasinda bu tarzlar: 6ne ¢ikarmalari ve kullanmalar: agisindan sahaya

katk: saglayacaktur.

Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderler, 6rgiitsel kural ve diizenlemelere uyan, calisanlara is standart-
larini vurgulayan ve gérev odakl kisiler olarak tanimlanir. Bu nedenle etkilegimci
liderlik gii¢, otorite ve kontrole dayanir. Zira bu yaklagima gore 6rgiitsel hedeflere
ulagmak astlarin 6dullendirilmesi veya disiplin saglanmasi ile miimkundir (Burns
1978den akt. Bass vd, 1987, s. 74). Bu tip liderler takipcilerini vaatleri, évgi ve
odulleri ile motive ederken yanlig eylemlerine olumsuz geribildirim, cezalandirma,
tehdit veya disiplin eylemleri ile kargilik verirler (Bass ve Steidlmeier, 1999, s. 184).
Etkilesimci liderligin, kosullu 6diillendirme, aktif istisnalarla yénetim, pasif istis-

nalarla yénetim ve liberal liderlik olmak tizere dért boyutu vardar.

Kosullu édillendirme, liderin istenen performansa ulagmak i¢in 6diillendirme
yolunu tercih ettigini ifade eder. Etkilesimci liderler beklentilerini net bir sekilde
ifade ederler. Lider olarak desteklerini sunar, ¢aliganlari i¢in tatmin edici anlag-
malar saglar, fikir aligverisinde bulunur ve bagarili takipcilerinin performansini
odilllendirirler (Bass, 1997, s. 134). Kosullu édiillendirici davranig olarak liderler,
gorevlendirmeler yapabilir ya da takipcilerine ne yapilacagi konusunda danigabilir,
karsiliginda 6diller ya da onlar tarafindan arzulanan kaynak tahsisinde bulunurlar
(Bass ve Steidlmeier, 1999, s. 184).

Istisnalarla yénetim, liderin orgiitte sadece hatalar ve problemler ortaya ¢ikti-

ginda mudahalesi olarak tanimlanan bir yaklagimdir. Buna gore liderin amaa sa-
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dece performansin altina digtlen alanlarda miidahale ederek bunlar diizeltmektir
(Karip, 1998,s . 449; Bass ve Steidlmeier, 1999,s . 184; Purwanto vd,, 2020, s. 306).

Liberal liderlik ise liderin astlarini kendi haline biraktigi, gérevleri yonetmedi-
gi, denetlemedigi veya koordine etmedigi bir liderlik anlayisidir. Lider, 6dillendir-
me saglamadigi, astlarini giidilemek i¢in girisimde bulunmadig: ve yardim gerek-
tiginde destek saglamadigi (Bass, 1997, s. 134) icin calisan tatminsizligi, 6rgit i¢i
catigma ve bagarisizla iligkili bulunmugtur (Bass, 1999, s. 21). Bu liderlikte herhan-
gi bir alanda sergilenen liderlik davranigi olmadig i¢in dénisumcii ve etkilegim-
ci liderliklerden ayr1 olarak ele alinmasi gerektigi belirtilmistir (Judge ve Piccolo,
2004, s. 756).

Doniisiimcii Liderlik

Dénustmecii liderlik; liderin takipgilerinin érgitsel amag ve misyonlara yénelik far-
kindaliklarini artiran, takipgilere 6rgitun iyiligi i¢in 6rgiit ¢ikarlarini kendi ¢ikarla-
rina tercih etmelerini benimseten ve ilham vererek basariya inanci ve motivasyonu
artiran bir liderlik tiridiir (Bass, 1990, s. 21; Northouse, 2021, s. 186, 202). Lider
ve takipcilerin bir digerini daha ytiksek motivasyon ve ahlaki degerlere tasidig bir
suireg olarak tanimlanmakta ve érgiitin etik ve ahlaki degerler acisindan zenginleg-
tirilmesi olarak da goériilmektedir (Burns, 1978, s. 20°'den akt. Parry ve Thomson,
2002, s. 1). Donuistimci liderlik degisim yaratan, birey ve érgitlerin dénisimuni
saglayan bir siirectir (Bass, 1997, s. 132; Emery ve Barker, 2007, s. 80; Northouse,
2007, s. 175). Caliganlara yeni fikirler tiretme yollarini gostererek vizyon kazan-
dirma (Carlson ve Perrewe, 1995, s. 833), performanslarini artirirken kigisel ve
mesleki gelisimleri saglama (Khan ve Sadique, 2018, s. 19), érgiitsel degisim icin
gerekli inana tesis etme (Ulukdy, Kili¢ ve Bozkaya, 2014, s. 195) ve onlara ilham ve
motivasyon kaynag: olma (Emery ve Barker, 2007, s. 80; Purwanto ve ark, 2020,
s. 305) agisindan orgiitlere katma deger yaratir. Bu yoni ile déniigiimcii liderligin
yenilige, bireylerin ve érgiitin degisimine yonelik bir liderlik bi¢imi oldugu séyle-
nebilir. Déniigiimcii liderligin ideal etki, gelistirici motivasyon ve kigisel ilgi olmak

tizere ti¢ boyutu bulunmaktadir.

Ideal etki, liderlerin takipgilerini kendileriyle ayn1 ideallere sahip kilma bece-
rileridir. Liderler, gelecege yonelik ilgi ¢ekici bir vizyon cizerler, yiiksek standart-
lar belirler, yapilmas: gerekenler icin takipcilerine cesaret vererek, islerini anlamh
hissetmelerini saglamaya odaklanirlar (Bass ve Steidlmeier, 1999, s. 188; Hinkin
ve Tracey, 1999, s. 113). Lider takipgilerini motive eder ve onlara iham verir, bu

sayede kendilerini onun ¢izdigi vizyonun bir parcas: olarak hissetmelerini saglar
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(Northouse, 2007, s. 183). Pratikte liderler semboller ve duygusal mesajlarla grup
tiyelerinin kendi baglarina yaptiklarindan daha fazla cabalamalarini saglar. Bu tip
liderlikte ekip ruhunun arttig: gérilar (Northouse, 2021, s. 193). Hedeflere nasil
ulasilacagini gosteren lider kararh bir durus ve 6zgtiven sergiler bu sayede takipci-
ler onun kimligi ile 6zdeglesir (Bass, 1999, s. 11).

Geligtirici motivasyon, liderin takipgilerine zorlayia gérevler vererek onlarin
kendi yontemleri ile gorevi gerceklestirip kargilastiklari sorunlari ¢ézmelerine teg-
vik eden boyuttur (Hinkin ve Tracey, 1999, s. 107-108). Liderler, takipcilerinin
mevcut sorunlar1 ¢ozmekte yetersiz kalan eski varsayimlari, gelenekleri ve inang-
larin1 sorgulamalarini saglar (Emery ve Barker, 2007, s. 80; Macit, 2004, s. 98).
Takipgilerinin iglerine yeni perspektif getirmeleri ile yeni seyler yapmalarini ve yeni
fikirler iiretme yollar ile yaraticiliklarin tegvik ederler (Bass, 1999, s. 11; Bass ve
Steidlmeier, 1999, s. 188; Avolio, Zhu, Koh ve Bhatia, 2004, s. 954).

Kisisel ilgi ise liderin destekleyici ig iklimi yaratarak takipgilerinin bireysel ih-
tiyaglarini dinledigini gosterir (Emery ve Barker, 2007, s. 80; Floyd, 2010, s. 35;
Northouse, 2007, s. 183). Liderler, her bir bireyin bagar1 ve gelisimine 6zel ilgi gos-
tererek kocluk ya da mentorluk yaparak gelisimini destekler (Bass, 1997, s. 134;
Bass, 1999, s. 11; Bass ve Steidlmeier, 1999, s. 189). Bireysellestirilmis ilgi boyu-
tunda lider etkili bir dinleyicidir. Takipcilerine gelisim firsat1 yaratmak icin gérev-
leri devreder (Bass, 1999, s. 11). Daha sonra devrettigi gérevleri bireysel gelisimle-
rine destek saglamak icin izleyerek gerektiginde ¢aliganlara yardima olur (Hinkin
ve Tracey, 1999, s. 113).

Paternalist (Babacan) Liderlik

Paternalistik liderlik; bir liderin, astlarinin mesleki ve kigisel hayatlarini ebeveyni
andiran bir sekilde yonlendirdigi ve karsiliginda sadakat ve sayg1 bekledigi hiyerar-
sik bir iligki olarak tanimlanmaktadir (Gelfand, Erez ve Aycan 2007, s. 493; Pellegri-
ni, Scandura ve Jayaraman 2010, s. 394). Batu literatiirinde ¢ok fazla incelenmemis
olmakla birlikte paternalist liderlik, kolektivist kiltiirlere dayal: toplumlarda sik¢ca
rastlanan bir liderlik tarzidir. Bu yéni ile paternalizm bir liderlik tarzi olmaktan
ote kiltirel bir karakteristik 6zellik de tasimaktadir (Erben ve Giineger, 2008, s.
956). Paternalizm otorite sahibi liderin astlarini koruma, onlara ilgi gésterme ve
destek saglama gibi sorumluluklarinin oldugu bir ast st iligkisi olarak tanimla-
nirken astlar da buna kargin sadakat, saygi, kural ve prosediirlere uyum ile kargilik
verirler. Astlar liderin her zaman kendilerinden daha iyi bildigi algisina sahiptirler
(Aycan, 2001, s. 253; Aycan, 2002, s. 6; Kéksal, 2011, s. 103).
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Literaturde paternalistik liderligin ti¢ ya da bes boyuttan olustugu aktarilmak-
tadir. Farh ve Cheng (2000) ile Cheng ve arkadaglar1 (2004) paternalistik liderli-
gi; otoriter, yardimsever ve ahlaki olmak tizere ¢ boyutta simflamiglardir. Aycan
(2001; 2006) ise liderin ¢aligma yerinde astlar ile aile atmosferi olugturmasi, ast-
lar ile yakin ve bireysel iligkiler kurmasi, astlarinin ¢alisma hayat: digindaki ak-
tivitelerine katilmasi, astlarindan sadakat beklemesi ve liderlik otoritesini devam

ettirmesi geklinde belirlemisgtir.

Bu boyutlar kisaca séyle agiklanabilir (Aycan, 2006, s. 448, 451): Caligma yerin-
de aile atmosferi olusturmada lider astlarina “baba” gibi davranir, onlara mesleki ve
o6zel hayatlari ile ilgili babacan bir sekilde tavsiyelerde bulunur. Ailede bir babanin
yaptig: gibi liderin gorevi de astini korumak, yénlendirmek, ona yol géstermek ve

onun iyiligine olacagina inandig: kararlar1 onun adina vermektir.

Astlar ile yakin ve bireysel iligkiler kurmak ise liderin astinin mesleki ve ki-
sisel yasantis ile ilgilenmesini ifade eder. Lider astinin kigisel problemleri ve aile
yasantisi da dahil olmak iizere ézel hayatina dair konular yakinen tanir ve gercek
anlamda onun huzuru i¢in ¢aba harcar. Lider, astlarinin ¢alisma hayati digindaki
aktivitelerine de katilarak sadece astlarinin degil yakin aile iiyelerinin de hayatla-
rindaki 6nemli olaylarina (evlilik, cenaze, mezuniyet vb.) bir aile bireyi gibi katilir

ve ihtiya¢lar1 durumunda onlara yardim eder ve destek saglar.

Sadakat beklentisi, liderin astlarindan sadakat ve baglilik gostermelerini bek-
lemesidir. Bu beklenti, isletmenin acil bir durumda ihtiyac oldugunda astlarin 6zel
hayatlarinin zarar gérmesi pahasina bile olsa fedakarlik géstermesi boyutundadir.
Liderin ¢alisanlarina ve ailelerine sagladig: koruma, rehberlik ve cesitli faydalar,
astlar ve st arasinda bagimli bir iligki yaratmaktadir. Batiin bunlar: yaparken lide-
rin astlariyla arasinda belli bir mesafeyi korumas: da 6nem tagimaktadir. Lider icin
statii farkliliklar: 6nemlidir ve astlarinin bu statiiye uygun sekilde davranmalarini
beklemektedir. Lider, astlar: ve astlarin kariyerleri i¢cin nelerin énemli oldugunu
bilir ve buna yénelik kararlar verebilir. Bu da paternalist liderligin son boyutu olan

otorite ve statiiniin korunmasini ifade eder.

Arastirma Hipotezleri

Etkilesimci liderlik; hedeflerin, calisma standartlarinin, sorumluluklarin ve gérevle-
rin net bir sekilde vurgulandig: ve liderin, gorevin tamamlanmasina ya da diger bir
ifadeyle gunliik is akiginin siirmesine (Khan ve Sadique, 2018, s.19) odaklandig: bir
liderlik stilidir. Bu fonksiyonlarin yerine getirilmesinde lider tegvik ve 6diil mekaniz-

malarini kullanarak takipgilerinin sorumluluklarin: yerine getirmesini saglar (Bass,
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1985, s. 12). Bu 6diller, maddi ya da sembolik olabildigi gibi, kaynak dagihminda ta-
kipgilerin isteklerini yerine getirmek seklinde de gérilebilir (Bass, 1997, s. 133; Bass
ve Steidlmeier, 1999, s. 184; Purwanto vd., 2020, s. 306). Etkilegimci liderlikte liderin
beklentileri, 6rgiitsel gérev ve sorumluklar net bir sekilde tanimlanir. Bu sayede ta-
kipgiler gérevlerini en etkin nasil bagaracaklar1 konusunda farkindalik sahibidirler.
Orgiitsel devamliligin saglanmasi ve her iki tarafin kazang saglayacagi bu kargilikli et-
kilesim, gérevlerin yerine getirilmesine baghdir. Lider, bu devamlilig1 astlarinin bek-
lenti ve gereksinimlerini kargilayarak saglar. Lider, performansi iyi olanlar i¢in daha
yiiksek maas, sayginlik ve terfi gibi calisan beklentilerine yanit verir. Istenen perfor-
mansa ulagamayanlar i¢in yaptirimlar liderin etkili bir silah: olabilir (Bass, 1990, s.
20, 22). Etkilesimci liderlerin astlar1 tizerinde bu etkileri, érgut hedeflerine ulagmak
kadar etigin 6rguitte kurumsallagmasini da olumlu yénde etkileyebilir. Nitekim Floyd
(2010)’'un aragtirmasinda doéniistimci ve etkilesimci liderlik ile etigin dolayh ve dog-
rudan kurumsallagmasi arasinda pozitif bir iligki oldugu bulgulanmistir. Dolayisiyla

aragtirmanin ilk hipotezi agagidaki sekilde olusturulmustur:
H : Etkilesimci liderlik, etigin kurumsallagsmasini olumlu yénde etkiler.

H1la: Etkilesimci liderlik, etigin dolayll kurumsallagmasini olumlu yénde
etkiler.

H1b: Etkilesimci liderlik, etigin dogrudan kurumsallagmasini olumlu yénde
etkiler.

Liderligin etkilerinden birisinin de takipcilerinin déniigiimiint saglamak oldu-
gu ve 6rgiitsel doniigimde bunun 6nemli bir rol oynadig: belirtilmektedir (Bass ve
Steidlmeier, 1999, s. 186, 207). Bu acidan liderler, etik 6rgut kiltarinin yaratil-
masinda kilit taglardan biridir. Déntisiimci liderler takipgilerinin ahlaki gelisimini
saglamaktadirlar (Bass, 1997, s. 131). Bu nedenle takipgileri i¢in rol model olan
liderler, 6rneklikleri ve olugturduklar: kodlar ve érgiitsel prosedurler gibi araglarla
orgiitte etigin kurumsallagmasini da saglayabilirler. Liderlik tarzlar: ve etik 6rgit
iklimi arasindaki iligkiyi inceleyen pek ¢ok aragtirmada, déntusimcii liderligin etik
orgut iklimi ile iligkili olduguna dair bulgular sunulmaktadir (Bass ve Steidlmeier,
1999; Kuhnert ve Lewis, 1987; Carlson ve Perrewe, 1995; Parry ve Proctor-Thom-
son, 2002; Floyd, 2010; Kim ve Vandenberghe, 2020). Nitekim ila¢ sektériinde ta-
nitim temsilcilerinin etik davraniglar: izerine yayinlanan bir aragtirmada; yoneti-
cilerin 6rgiitlerde etik davraniglarin sergilenmesinde rol model olduklarindan satig
yoneticilerinin etik davraniglarin sergilenmesinde standartlari belirleyecekleri zik-
redilmektedir (Lagace, Dahlstrom ve Gassenheimer, 1991, s. 46). Bu tartigmalara

dayali olarak aragtirmanin ikinci hipotezi agagidaki gibi olugturulmustur:
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H,: Déniigiimcii liderlik, etigin kurumsallagmasini olumlu yonde etkiler.
H2a: Donugiimcii liderlik, etigin dolayh kurumsallagmasini olumlu yonde etkiler.

H2b: Déntsiimct liderlik, etigin dogrudan kurumsallagmasini olumlu yénde
etkiler.

Liderler astlar1 i¢in birer rol modeldirler. Bu baglamda yardima paternalistik
liderlik, etik kabul edilen davraniglari ve etik problem ve sorularin nasil ¢éziilip
yanitlanacagini caliganlara aktarmada énemli rol oynayabilir (Aycan, 2006, s. 455-
456). Ulkemiz gibi kolektivist ve yiiksek gii¢c mesafesi olan toplumlarda yapilan
caligma sonuglarina bakildiginda (Aycan vd., 2000; Aycan, 2006; Farh ve Cheng,
2000; Pellegrini ve Scandura, 2006) paternalistik liderligin ¢aligan tutumlar: tze-
rinde pozitif etki yarattig: gorilmektedir (Gelfand, Erez ve Aycan, 2007, s. 494;
Gergek, 2018). Dolayisiyla etigin orgiitlerde kurumsallasmasinda paternalistik li-
derligin rolu oldugu séylenebilir. Buna bagh olarak t¢tincii hipotez agagidaki gibi

olusturulmustur:
H_: Paternalist liderlik, etigin kurumsallagsmasini olumlu yénde etkiler.
H3a: Paternalist liderlik, etigin dolayli kurumsallasmasini olumlu yénde etkiler.

H3b: Paternalist liderlik, etigin dogrudan kurumsallagmasini olumlu yénde etkiler.

Yontem

Aragtirmada etigin kurumsallagmasinin bagiml degisken; etkilegimci liderlik, do-
nigtmci liderlik ve paternalist liderligin ise bagimsiz degisken oldugu bir model
kullanilmigtir. Nicel yaklagimin kullanildig: bu aragtirmanin deseni tarama dese-
nidir (Gurbtz ve Sahin, 2016). Aragtirmanin hipotezlerinin test edilmesi amaciyla
belirlenen 6rneklemden hazirlanan anketler araciligiyla veri toplanmistir. Topla-
nan veri 6ncelikle gecerlilik ve giivenilirlik acisindan degerlendirilmis, daha sonra

ise cok degiskenli analiz yéntemleriyle hipotezler test edilmistir.
Evren ve Orneklem

Aragtirmanin etik uygulamalarin son derece 6nemli oldugu ila¢ sektérunde yapil-
mast planlandigindan evren, ilag¢ sektériinde yénetici pozisyonunda olmayan ¢a-
lisanlar olarak tanimlanmigtir. Boyle bir evren; muhasebe ¢aliganlarini, depo so-
rumlulariny, fiziksel dagitim isiyle ugrasanlari, laboratuvar calisanlarini vs. gibi cok
sayida insan1 kapsamaktadir. Cok sayidaki bu ¢aligsanlarin heterojen bir nitelik gés-

termesi nedeniyle ¢aligma evreni tanimlamasi yoluna gidilmistir. Bu nedenle ¢alig-
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ma evreni, Turkiye'de ilag sektériinde caligan satig/tanitim sorumlular: (mumessil-
leri) olarak tanimlanmistir. fla¢ Endiistrisi Isverenleri Sendikasi kaynaklarina gére
2017 yilinda sektorde 35 bin ¢alisan bulunmaktadir (Tarkiye fla¢ Sektora 2017
Raporu, 5.20). S6z konusu 35 bin kisilik istthdam sadece miimessilleri degil, sektér-
deki toplam is giiciini belirtmektedir. fla¢ firmalarinda ¢alisanlarin gérev dagilimi
dikkate alindiginda pazarlama ¢aliganlari olan tanitim sorumlularinin % 39 oranla
ilk sirada geldigi gorilur (Civaner, 2005, s. 1; Civaner, 20063, s. 9). Buna gore ilag
mumessillerinin sayisinin tahminen 13.650 dolayinda olabilecegi éngorilebilir.
Ana katle buyiklaginin 10.000'in tzerinde olmasi ve cografi dagilimlarinin ge-
nigligi nedeniyle evrendeki birimlerin tam bir sayiminin yapilmasinin mevcut sart
ve imkanlarda mumkiin olmadig1 kabul edilmis ve bu nedenle anket ifadelerinin
sayis1 da gozetilerek hipotez testleri ve gecerlilik-giivenilirlik analizleri i¢in gerekli

veri miktarini kargilayacak gekilde 6rneklem biiytukligia 400 olarak belirlenmigtir.

Belirlenen érnek buyukligi ilag mimessillerinin cinsiyetleri diigtiniilerek ko-
talara indirgenmistir. fla¢ miimessillerinin cinsiyet dagilimi hakkinda herhangi
bir bilgi olmamakla birlikte, miimessillerin 6nemli bir cogunlugunun erkek oldu-
gu, sektorde yapilan aragtirma bulgular arasindadir (Civaner, 2005; 2006; Aksu,
2006; Akkog, 2008; Bozyigit ve Akkan, 2013; Akcan, Unsar ve Kiigiikkancabas,
2014; Taner ve Elgiin, 2015). Bu nedenle 400 érneklem buytkligunin %80’inin
erkeklerden, %20’sinin kadinlardan olusturulmasina karar verilmistir. Dolayisiyla
yarist yerli, yaris1 da yabana firmalarda olmak tizere 320 erkek ve 80 kadina ula-
silmasi hedeflenmistir. Uygulama dénemi sonunda 4 katilima cinsiyetini, 12 kati-
lima ¢ahigilan firma yapisini, 1 katilima her ikisini de belirtmemis olmakla birlikte
elde edilen ¢apraz tablo agagida yer almaktadir (Tablo 1). Her ne kadar erkeklerden
320 katilima hedeflense de 317 katilimaya ve kadinlardan da 80 kigi hedeflenme-
sine kargin 77 katiima sayisina ulagilmigtir. Erkek orani %80,5 ve kadin oram
da %19,5 olarak gerceklesmistir. Diger taraftan yabana firmalardan elde edilecek
katilimar kotas1 200 iken gerceklesen katilimci 211'dir. Béylece sadece yabanca ser-
mayeli sirketlerde ¢aliganlarin orani %53,6 olarak gorilmektedir. Yerli firmalardan
beklenen katilima sayisi yine 200 iken gerceklesen katilimca 158'dir (%40,1). Buna
kargin 25 ¢aliganin hem yerli hem de yabana sermayeli firmalarda ¢alistig: diist-
nilurse (toplam 183, %46,4), hedef kotaya 6nemli él¢iide yaklasildig: degerlendir-

mesi yapilabilir.
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Tablo 1. Cinsiyet ve Firma Bazinda Kota Ger¢eklesme Tablosu

Yerli Sermayeli Firma
i v Toplam
Yabanci Sermayeli Yerli-Yabana Ortakhg
n 129 168 20 317
ﬁ, Cinsiyet i¢inde % | 40,7 53,0 6,3 100,0
- i Firma i¢inde % 81,6 79,6 80,0 80,5
.:>,~ Toplam i¢inde % | 32,7 426 |51 80,5
[}
.5. n 29 43 5 77
_g Cinsiyet icinde % | 37,7 55,8 6,5 100,0
% | Firmaicinde % | 18,4 20,4 20,0 |19,5
Toplam i¢inde % | 7,4 10,9 |1,3 19,5
Toplam n 158 211 25 394
Cinsiyet icinde % 40,1 53,6 6,3 100,0
100,0 100,0 100,0 | 100,0
Firma icinde %
40,1 53,6 6,3 100,0
Toplam icinde % ’ ’ ’ ’

Taslak anket, kolayda 6rnekleme ile secilen 107 ila¢ miimessili tizerinde pilot
teste tabi tutulmugtur. Pilot test sonucunda kismi diizeltmeler yapilmig olup; nihai
uygulama {la¢ Endiistrisi Isverenler Sendikasi ve Arastirmaci ila¢ Firmalar1 Der-
neginin destekleriyle 03.10-13.12.2019 tarihleri arasinda ¢evrimici anket olarak
gerceklestirilmistir. Siire¢ sonunda 417 katihmciya ulagilmis ancak eksik verili an-

ketler elenerek analizler 409 anketin verisi tizerinden yapilmigtur.

Veri Toplama Araci

Aragtirmanin degigkenleri olan etigin kurumsallagmasi, etkilesimci liderlik, do-
niigiimcu liderlik ve paternalist liderligin 6l¢tilmesinde, literatirde daha 6nce bu
amagla gelistirilmis olgeklerden yararlamilmigtir. Etigin kurumsallagsmasinin 6l-
¢ilmesinde Singhapakdi ve Vitell (2007) tarafindan gelistirilen ve iki alt boyuttan
olusan 16 maddelik 6l¢egin Kandemir (2010) tarafindan Tiirkceye uyarlanan versi-
yonu kullanilmigtir. Etkilegimci ve déniisiimcii liderligin 6l¢ctilmesinde Bass ve Avo-
lio'nun (1989) gelistirdigi Cok Faktorli Liderlik Olcegi temel alinarak Kahya (2013)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 16 maddelik etkilesimci ve 20 maddelik déntigtimci
liderlik 6l¢eginden yararlanilmistir. Her iki 6l¢egin de dérder alt boyutu bulunmak-
tadir. Paternalist liderligin 6l¢iimiinde ise Aycan (2006) tarafindan gelistirilen 21
madde ve 5 boyuttan olusan 6lcegin Tiiresin (2012) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan
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versiyonu kullamilmigtir. Aragtirmada Tum 6lceklerin tepki kategorileri: 1= kesin-
likle katilmiyorum, ..., 5= kesinlikle katiliyorum seklinde 5’li Likert derecelemesine
uygun olarak hazirlanmigtir. Ankette dort adet tutum 6l¢eginin yani sira demogra-

fik sorular da bulunmaktadir.

Gecerlik ve Giivenilirlik

Veri toplamada kullanilan 6l¢ceklerin gegerliliginden emin olmak amaciyla éncelikle
orijinal 6l¢eklerin daha 6nce Turkiye baglaminda test edilerek uyarlanmis versi-
yonlar tercih edilmigtir. Asil aragtirma 6ncesinde bir pilot arastirma gerceklegti-
rilmigtir. Ytzeysel gecerliliginin saglanmasi amaciyla hazirlanan anket formu ile
ilgili olarak bu konuda uzman iki akademisyenden gériis alinmasi yoluna gidilmig-
tir. Boylece olceklerin icerik gecerliliklerinden emin olunmustur. Ol¢eklerin yap1
gegerliliklerinin tespit edilebilmesi i¢in her bir élgege dogrulayia faktér analizi
uygulanmigtir. Givenilirlik 6l¢timi i¢in de i¢ tutarlilik analizleri ve madde-toplam
korelasyonu analizlerinden yararlanilmigtir. Gegerlilik ve guvenilirlik analizlerine

iligkin sonuglar, her bir él¢ek ve alt boyutlar: i¢in agagida verilmistir.

Etigin Kurumsallagmas1 Ol¢egi: Orijinalinde 16 madde ve iki boyuttan olusan
etigin kurumsallagmas: 6l¢egi, pilot ¢alisma ve gecerlilik-gtivenilirlik analizleri so-
nucunda 12 madde ve iki boyuttan olusan versiyonuyla analize dahil edilmigtir.
flk boyut olan dolayli kurumsallasma, yedi maddeden olusmaktadir ve i¢ tutarlilik
katsayis1 0,89 olarak hesaplanmstir. Ikinci boyut olan dogrudan kurumsallasma
ise bes maddeden olugmaktadir ve i¢ tutarhilik katsayis1 0,88dir. Etigin kurumsal-
lagmas: 6l¢eginin DFA analizi sonucu elde edilen uyum indeksleri ise su sekildedir:
CMIN/DE: 2,705; GFI: 0,943; NFI: 0,944; CFI: 0,963; RMSEA: 0,065.

Etkilesimci Liderlik Olcegi: 16 maddelik 6lcegin her biri dért maddeden olusan
dort alt boyutu bulunmaktadir. Bu alt boyutlarin i¢ tutarlilik katsayilari, kosullu
odullendirme boyutu i¢in 0,93, aktif istisnalarla yénetim boyutu i¢in 0,82, pasif
istisnalarla yénetim boyutu i¢in 0,84 ve liberal liderlik boyutu icin ise 0,92 olarak
hesaplanmigtir. Etkilegsimci liderlik 6l¢ceginin DFA analizi sonucu elde edilen uyum
indeksleri ise su sekildedir: CMIN/DEF: 2.989; GFI: 0, 914; NFI: 0,931; CFI: 0,953;
RMSEA: 0,070.

Déniistimcii Liderlik Olcegi: Orijinalinde 20 maddeden ve ii¢ boyuttan olugan
etigin kurumsallagsmasi 6l¢egi, pilot calisma ve gecerlilik-giivenilirlik analizleri so-
nucunda 18 madde ve ¢ boyuttan olusan versiyonuyla analize dahil edilmistir.
flk boyut olan ideal etki alt1 maddeden olusmaktadir ve i¢ tutarlilik katsayis1 0,95

olarak hesaplanmistir. Tkinci boyut olan gelistirici motivasyon sekiz maddeden

134



Riza Feridun Elgiin, Aysehan Cakici, Celil Cakici
Etigin Kurumsallasmasinda Liderlik Tarzlaninin Etkisi: ilac Sektériinde Miimessiller Uzerine Bir Arastirma

olugmaktadir ve i¢ tutarlilik katsayis: 0,96'dir. Kigisel ilgi isimli tigiincti boyut ise
4 maddeden olugmaktadir ve i¢ tutarlilik katsayis1 0,93 olarak hesaplanmigtir. D6-
ntgstmci liderlik él¢eginin DFA analizi sonucu elde edilen uyum indeksleri ise su
sekildedir: CMIN/DF: 2,906; GFI: 0,910; NFI: 0,954; CFI: 0,969; RMSEA: 0,068.

Paternalist Liderlik Ol¢egi: Orijinali 21 madde ve bes boyuttan olusan dlcekten
pilot caligma ve gecerlilik-guvenilirlik analizleri sonucunda; aile atmosferi boyutu-
na ait bir madde, bireysellestirilmis iligkiler boyutuna ait bir madde, is dis1 yasam-
lara katilma boyutuna ait iki madde, sadakat beklentisi boyutuna ait bir madde
ve otorite ve statiiniin korunmasi boyutuna ait bir madde analiz dig1 birakilmigtar.
Bireysellegtirilmis iligkiler ve ig dig1 yasamlara katilma boyutlar, ¢alisanlarla ilis-
kiler adiyla tek boyuta déniistirilmis ve 6lcek analize dért boyutlu olarak dahil
edilmigtir. Bu dért boyuta iligkin i¢ tutarhilik katsayilar: Aile atmosferi 0,93, ¢ali-
sanlarla ilgilenme 0,90, otorite ve statinin korunmasi 0,82 ve sadakat beklentisi
0,73 seklindedir. Paternalist liderlik 6l¢eginin DFA analizi sonucu elde edilen uyum
indeksi degerleri ise su sekildedir: CMIN/DE: 2,896; GFI: 0,902; NFI: 0,927: CFI:
0,951; RMSEA: 0,068.

Genel olarak degerlendirildiginde, gecerlilik ve givenilirlik analizleri sonucu
elde edilen sonuglar, 6l¢eklerin arastirma hipotezlerini test etmede kullanilabilecek

niteliklere sahip oldugunu géstermektedir.

Bulgular

Analizler 409 anket tizerinden yapilmigtir. Bu 6rneklem buyiiklugi, sosyal bilim-
ler alan i¢in “biiytik” sayilabilmektedir. Biiytiik érneklemlerde (n>30) ise, merke-
zi limit teoremine dayanarak parametrik testlerin temel varsayimi olan normallik
varsayiminin saglandigi kabul edilebilmektedir (Mert, 2016, s. 4). Diger taraftan
verilerin normal dagilima uygunlugu her bir ifadenin basiklik-egiklik degerlerine
bakilarak da kontrol edilmistir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin %5 giiven aralig
i¢cin istatistik deger araliginin +2.58, %1 given aralif icin de istatistik deger ara-
liginin +1.96 olmas: beklenir (Liu vd., 2005). Analiz sonuglarina gére carpiklik ve
basiklik degerleri -1,298 ile 0,664 arasinda degismektedir. Dolayisiyla coklu regres-
yon analizleri i¢cin normal dagilimin saglandig: kabul edilmis ve hipotez testlerinde

parametrik testler kullanilmigtir.

Katihmalarin biyitk cogunlugu (%81) erkek, lisans mezunu (%68) ve orta yas
grubundandir (30-50 yag grubu %80). Yine buyik cogunlugu uzun siiredir bu sek-
torde calismaktadirlar (10 yildan fazla tecriibesi olanlar %55, 6 yildan fazla tecrtbesi
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olanlar %75). Katiimalarin mevcut firmalarindaki ¢aligma siireleri dikkate alindi-
ginda ise 2 yildan az stredir ¢alisanlarin orani %30, 5 yildan az stredir ¢aliganlarin
orani ise %60’tir. Caligma siiresinin uzunlugu, katihmalarin firmalarindaki liderlik
tarzlarina ve etigin dogrudan ve dolayli kurumsallagtirilmasi faaliyetlerine yakindan

tanik olduklarini géstermekte ve dolayisiyla da verinin gecerligine isaret etmektedir.

Etkilesimci, déniisimcii ve paternalist liderligin, etigin kurumsallagmasina et-
kisinin 6l¢imi i¢in ¢oklu regresyon analizleri yapilmigtir. Kurumsallagmanin iki
boyutlu olmas1 nedeniyle liderlik tarzlarina ait boyutlarin dogrudan ve dolayh ku-
rumsallagmaya etkisi ayr1 ayr1 analiz edilmigtir. Etkilesimci liderligin etigin dolayl
(F(4;343): 27,611; p<0,001) ve dogrudan kurumsallagmasin (F(4;344):13,982; p<0,001)
etkiledigi ortaya ¢ikmugtir (Tablo 2). Model dolayli kurumsallagmay: %23,5 ve dog-
rudan kurumsallagmay1 %13 oraninda agiklamaktadir. Dolayli kurumsallagmay:
kosullu é6dillendirme olumlu (B:0,370); liberal liderlik ise olumsuz (:-0,111) yén-
de etkilemektedir. Dogrudan kurumsallagmada ise liberal liderligin etkisi olumsuz

(B:-0,400) yondedir. Diger boyutlarin etkisi anlamli degildir.

Tablo 2. Etkilesimci Liderligin Etigin Dolayli ve Dogrudan Kurumsallasmasina

Etkisi

Degigkenler | S. St |t B S. St |t
Hata Hata

Sabit 2,046 | ,279 7,340 4,719 |,315 15,000
Kosullu

. ,342 ,057 |,370 | 5,978*** | -,053 |,066 |-,053 |-,804
odillendirme
Liberal
) ) -,102 |,051 |-,111 |-2,019* |-,403 |,058 |-,400 |-6,898"**
liderlik
Aktif istisna-

. -,003 |,063 |-,003 |-054 ,027 ,074 | ,022 | ,365
larla yénetim
Pasif istisna-
. ;121 ,072 1,104 | 1,687 -,034 |,084 |-,027 |-,401
larla yonetim
Bagimh Dolayli Kurumsallagma Dogrudan Kurumsallagsma
degisken
Model R:0,494; R%:0,244; AR?*:0,235; R:0,374; R%:0,140; AR?:0,130;
ode
Fyp0yi27,6117 F 50y 13,982°

Coklu baglan- | Min. tolerans: 0,575; Max. Min. tolerans: 0,552; Max.
t1istatistikleri | VIF:1,739; Max. CI: 15,131 ViF:1,810; Max. CI: 14,642
p *p<0,05 *p<0,01, **p<0,001
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Déniisumci liderligin etigin dolayh (]_:-'(3;35 49,309; p< 0,0001) kurumsallag-
masim etkiledigi ve etigin dolayli kurumsallagsmanin %28,9’'unu agikladig: bulun-
mustur. Buna kargin dogrudan kurumsallagmay ise etkilemedigi ortaya ¢ikmigtur.
Dolayli kurumsallagmaya doniik analizde; ¢coklu baglanti istatistiklerinden tolerans
degeri, bu konudaki esik deger olan 0,200’iin biraz altinda olmakla birlikte, VIF de-
geri 10°dan ve CI degeri de 30°dan kiigiik oldugu belirlenmektedir. Tolerans degeri
0,100%¢ kadar da esnetilebilmektedir (Alpar, 2011, s. 638). Déniigtimcii liderligin
ideal etki (a: 0,10 diizeyinde etkilidir) ve kisisel ilgi boyutunun etigin kurumsallag-
masina etkisi istatistiksel agidan anlamsizdir. Gelistirici motivasyondaki bir birim-
lik degisim, etigin dolayli yoldan kurumsallagmasini 3:0,388 birim arttirmaktadar.
Bu durumda, ilham verici motivasyon ve entelektiiel tegvikin karigimi olan “Ge-
ligtirici Motivasyona” iligkin hususlarin etigin dolayl yoldan kurumsallagmasina

olumlu y6énde katkida bulundugu ortaya ¢ikmaktadar.

Tablo 3. Donusimci Liderligin Etigin Dolayh ve Dogrudan Kurumsallagmasina

Etkisi

Degigkenler |3 S. St |t B S. St |t
Hata Hata

Sabit 1,535 |,161 9,555 3,032 |,211 14,360
ideal etki , 126 | ,071 | ,140 | 1,780 , 109 |,092 |,109 | 1,195
Geligtirici s
motivasyon ,375 ,L100 |,388 | 3,754 -017 |,120 |-,016 |-,139
Kisisel ilgi ,034 ,083 |,038 |,411 ,052 ,100 |,052 |,515
Bagimh Dolayli Kurumsallagma Dogrudan Kurumsallagsma
degisken
Model R:0,543; R2:0,295; AR2:0,289; | R:0,138; R2:0,019; AR2:0,011;

F(3;354):49,309*** F(3;354):2,304
Coklu baglan- | Min. tolerans: 0,186; Max. Min. tolerans: 0,220; Max.
t1istatistikleri | VIF:5,374; Max. CI: 20,189 VIiF:3,012; Max. CI: 18,511
P *p<0,05 **p<0,01, **p<0,001

Bulgular, paternalist liderligin etigin hem dolayli hem de dogrudan kurumsal-
(4;353):21,988; p<0,0001), dolayli kurum-
sallasmay1 % 26,1 oraninda agiklarken, dogrudan kurumsallagsmay: ¢cok diisitk de

lagsmasim etkiledigi yontndedir. Model (F

olsa % 6,8 oraninda acgiklayabilmektedir. Caliganlarla bireysel iligkiler etigin dolayl
kurumsallagsmasini anlamh sekilde etkilemektedir ($:0,329). Aym boyut dogrudan
kurumsallagmaya (3:0,429) da olumlu katk: sunarken, otorite ve statiiniin korun-
masi (3:-0,204) ve sadakat beklentisi ($:-0,163) olumsuz yénde etkilemektedir.
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Tablo 4. Paternalist Liderligin Etigin Dolayli ve Dogrudan Kurumsallasmasina

Etkisi

Degigkenler |8 S. St |t B S. St |t
Hata Hata

Sabit 1,456 |,192 7,582 3,406 | ,243 14,023
Aile atmosferi | ,068 ,053 |,077 | 1,291 -,016 |,066 |-,016 |-,239
C.Bireysel
S ,323 ,074 | ,329 | 4,385"* | 473 ,096 | ,429 | 4,938***
Higkiler
Otorite ve
statiiniin ,103 ,070 |,093 | 1,486 -,256 |,089 |-,204 |-2,873**
korunmasi
Sadakat

. ,090 ,057 1,097 | 1,591 -174 |,073 |-,163 |-2,378*
beklentisi
Bagimh Dolayli Kurumsallagma Dogrudan Kurumsallagsma
degisken
Model R:0,519; R2:0,269; AR2:0,261; | R:0,281; R2:0,079; AR2:0,068;

F(4;353):21,988*** F(4;354):7,565***

Goklu baglan- | Min. tolerans: 0,368; Max. Min. tolerans: 0,344; Max.
t1istatistikleri | VIF:2,715; Max. CI: 15,892 VIF:2,906; Max. CI: 16,400
P *p<0,05 **p<0,01, **p<0,001

Sonuc ve Oneriler

Bu caligmada; etkilegsimci, déntigtimcii ve paternalist liderlik tarzlarinin etigin ku-
rumsallagmasini ne élgiide etkiledigi ilag mumessilleri baglaminda incelenmisgtir.
Uc liderlik tarzinin etigin dolayli ve dogrudan kurumsallasmasina etkisini tespit
etmek amaciyla coklu regresyon analizi yapilmigtir. Daha ¢ok ¢aliganlar ile liderler
arasinda kargilikli bir kazan-kazan iligkisine dayanmakta olan etkilesimci liderli-
gin (Kuhnert ve Lewis, 1987), etigin dolayli kurumsallagmasin etkiledigi ortaya
gtkmstir (F . 27,611; p<0,001; AR% %23,5). Aktif ve pasif istisnalarla yoneti-
min etigin dolayl kurumsallagmasini etkilemedigi, buna karsin kogsullu édillen-
dirmenin olumlu y6nde, liberal liderligin ise olumsuz yénde etkiledigi ortaya ¢ik-
mistir. Diger taraftan etkilesimci liderligin etigin dogrudan kurumsallagmasinda
(F(4;344):13,982; p<0,001; AR% %13) sadece liberal liderlik boyutu itibariyle olumsuz

yonde etkili oldugu tespit edilmisgtir.
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Odiil yerine cezay1 6n planda tutan aktif istisnalarla yonetim tarzinin ve etigin
kurumsallagmasi ile ilgili net mesajlarin verilmedigi pasif istisnalarla yénetim tar-
zinin etigin dolayh yoldan kurumsallagsmasinda anlaml bir etkiye sahip olmama-
s1, 6rneklem ile ilgili bir husustan kaynaklaniyor olabilir. Orneklemi olusturan ilag
mumessillerinin ¢aligma kogullar: nedeniyle liderleriyle etkilesimde bulunma im-
kanlar1 simirhi olabilmektedir. Nitekim saha pratigine bakildiginda ila¢ tanitim so-
rumlularinin yéneticileriyle birlikte yaptiklar ikili doktor ziyaretlerinin, Akko¢’un
(2008, s. 157) caligmasi ve bir dénem bu isi yapan aragtirmacinin gozlemleriyle de

uyumlu olarak, 6 ayda bir kez veya daha da az siklikla gerceklestigi gértilmektedir.

Etkilesimci liderligin kogullu 6dillendirme boyutunun etigin kurumsallagmasina
olan etkisi pozitiftir. Cinkt 6édiillendirme, liderlerin etik davraniglar1 6zendirmede
en 6nemli araclarindan biri durumundadir (Carlson ve Perrewe, 1995). Liberal lider-
ligin etkisi ise negatiftir, ¢iinki liderlerin ¢caligma arkadaglarinin etik ikilemler iceren
kararlarina miidahil olmamalari, kimi zaman etik olmayan davraniglara onay vermek
anlamina da gelebilmektedir. Nitekim liberal liderler ihtiya¢ duyuldugunda, karar ali-
nirken ya da eyleme gecerken katkida bulunmazlar (Judge ve Piccolo, 2004, s. 756).
Ukrayna'da ila¢ sektorii caliganlarina yonelik yapilan aragtirmada da liberal liderligin
etkisiz liderlik olarak algilandig: gorilmektedir (Aliekperova, 2018, s. 277). Dolay1-
styla bu bulgunun mevcut literatiirle uyumlu oldugu degerlendirmesi yapilabilir.

U¢ boyutlu bir yap sergileyen dontistimcii liderligin etigin dolayli kurumsallag-
<3;354):49,309; p<0,0001; AR%: %29), ancak dogrudan kurumsal-
lagmay: etkilemedigi (F :2,304; p:0,077) belirlenmistir. Déniigimci liderligin

(3;354)"
ideal etki ve kisisel ilgi boyutu, etigin dolayli kurumsallagsmas: tuzerindeki etkisi

masin etkiledigi (F

anlamsizdir. Buna karsin, gelistirici motivasyon boyutunun olumlu yénde etkiledi-
gi tespit edilmistir. Bu boyut; literatiirdeki ilham verici motivasyon ve entelektiiel
tesvikin bir karigimi niteligindedir. Etigin kurumsallagmasina en fazla katkida bu-
lunmasi beklenen liderlik tarzinin déniisiimcii liderlik (Carlson ve Perrewe, 1995)
oldugu belirtilmektedir. Bu arastirmada iki boyutun bilegimi olarak ortaya ¢ikan
geligtirici motivasyonun etigin dolayl yoldan kurumsallagtirilmasina yaptig: olum-

lu katky, literattirle uyumun saglandig: seklinde degerlendirilebilir.

Etkisini gii¢ ve otoriteden alan, liderin ¢aligan tizerindeki etkisini bir anlamda kor-
kuyla karigik bir saygiya baglayan paternalist liderligin (Kéksal, 2011), etigin dolayh
(F<4;353):21,988; p<0,0001; AR* %26) ve dogrudan kurumsallagmasini (F<4;354):7,565;
p<0,001; AR% %7) etkiledigi belirlenmigtir. Alt boyutlardan aile atmosferi, otorite
ve statiiniin korunmas: ve sadakat beklentisinin etigin dolayhh kurumsallagmasina

etkisi anlamsizdir. Calisanlarla bireysel iligkiler boyutu ise olumlu yonde etkilemistir.
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Paternalistik liderligin literatiirdeki “Bireysellestirilmis Iligkiler” ve “Is Dis1 Yasamlara
Katilma” boyutu birleserek “Calisanlarla Bireysel {liskiler” adini almistir. Etigin dog-
rudan kurumsallagmasina aile atmosferi boyutunun etkisi bulunmamaktadir. Otori-
te ve statiiniin korunmasi ile sadakat beklentisi etigin dogrudan kurumsallagmasini
olumsuz yénde etkilerken caliganlarla bireysel iligkiler, etigin dogrudan kurumsal-
lagsmasini olumlu yénde etkilemistir. Tiirkiye gibi topluluk¢u kiltirlerde ¢alisma
iligkilerinde énemli bir agiklama giictine sahip paternalist liderlik yaklagimi (Farh ve
Cheng, 2000; Aycan, 2006) gercekten de beklendigi gibi etigin kurumsallagmasi tize-
rinde 6nemli oranda etkide bulunmustur. Otorite ve statintin korunmasi ve sadakat
beklentisinin daha mesafeli bir iligkiyi gerektirmesi, olumsuz etkilenmeye bir zemin
tegkil ettigi seklinde degerlendirilebilir. Caligsanlarla biraz daha yakin iligkiyi ifade
eden c¢aliganlarla bireysel iligkiler boyutunun olumlu etkilemesi ise, érgiitsel agidan
beklenilebilecek bir durum olarak degerlendirilmigtir. Bagka bir agidan da ¢alisanla-
rin sektorleri geregi aile ortamina benzer bir ¢aligma ortami aramadiklars, etik davra-
nislan sahiplenmek icin daha cok ilgilenilmeye ve yol gosterilmeye ihtiya¢ duyduklar
seklinde yorumlanabilir. Yerli sermayeli sirket liderlerinin bu liderlik davraniglarinm
dikkate almalar1 6nerilebilir. Bu amaca yoénelik olarak saha pratiginde goriilen, satig
ekibi y6neticilerinin miimessillere 1 ile 6 ayda bir ya da daha seyrek yaptiklar: ikili

ziyaretleri siklagtirmalar1 dikkate alinmalidur.

Ozetle; etkilesimci liderligin etigin dolayll kurumsallasmasini %23 oraninda
agikladigy, buna kargin dogrudan kurumsallagmasini %13 oraninda agikladig: belir-
lenmigtir. Dénustmci liderlik etigin dolayl kurumsallagsmasini %29 oraninda agik-
larken, dogrudan kurumsallagmas: tizerinde etkili olmadigi bulunmustur. Keza pater-
nalist liderligin etigin dolayli kurumsallasmasini %26 oraninda agiklarken, dogrudan
kurumsallagmasini ancak %7 dolayinda agiklayabildigi goriilmiigtir. Bu durum, tg
liderlik tarzinin etigin dolayli kurumsallagmasin (6rgiit kiiltiiri, acik ve giivenilir ile-
tisim agi, odiil sistemi, etik liderlik ve yonetimin destegi) dogrudan kurumsallagmasina
(etik kodlar, etik egitim, bultenler, etik komiteler ve bilgilendirme mekanizmalar1)
kiyasla daha fazla oranda agikladigini ortaya koymustur. Nitekim yoneticilerin etigin
dolayli kurumsallagmasinin dogrudan kurumsallasmadan daha etkili olarak algila-
digini gosteren aragtirmalar (Jose ve Thibodeux, 1999, s. 139, 135; Koonmee, Sin-
ghapakdi, Virakul ve Lee, 2010, s. 25; Kandemir, 2012, s. 49) mevcuttur. Bunun en
6nemli nedeninin, ¢aliganlar nezdinde, uygulamalarin ve eylemlerin, séylem ve yazili
beyanlardan daha inandirici oldugu dastnalmektedir. Bu durumda liderlerin etigin
kurumsallagmasina dénitk davraniglari ve tarzlar: (ne yaptiklari, nasil davrandiklar)
sirketin resmi beyanlarindan (biilten, etik kodlar, egitimler) daha énemli hale gel-

mektedir. Dolayisiyla yerli sermayeli girketlerin, liderlik tarzlarini ve davraniglarini
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dikkate almalar1 6nerilebilir. Hatta iyi 6rnek tegkil eden yabana sirketlerden kiyas-
lama yoluyla 6rgiitsel 6grenme yoluna gitmeleri, siirecin hizlanmasi, anlagilmasi ve

kurumsallagma agisindan énemli bir éneri olabilir.

flac sektoriinde karhilik oranlarinin diger sektérlere gore yiiksek olmasi (Civaner,
2012) ilag tiketimi agisindan insan saghgimin mi yoksa ticari karhligin mi odak ko-
nusu oldugunu disindiirmektedir. Turk ila¢ sektériinde receteli ilaglarin 6denmesi
devlet tekelinde olup SGK aracilig ile yapilmaktadir. Fiyatlar: belirleyen otoritenin
kamu olmasi, bu mekanizmada aktif rol alamayan firmalar acisindan pazarda fiyat
rekabetinden ziyade hekimleri etkileme yoniinde bir rekabeti ortaya ¢ikarmaktadir.
(Bozyigit ve Akkan, 2013, s. 55). Kamu otoritesinin fiyat baskis: ve firmalarin karhlik
stratejileri sektorde de istihdamu etkilemektedir. Firmalar satig hedeflerini gercekles-
tiremeyen, performansi beklenen altinda kalan ¢alisanlarini isten ¢ikarmaktadirlar
(Elgtin, 2020, s. 86, 93). Buna karsin performans odakl 6diillendirme mekanizmalar
da mumessiller iizerinde organizasyonel kaynakl (Marmat, Jain, ve Mishra, 2020)
etik dig1 davranig nedeni olabilmektedir. Bu durum ¢aliganlar tizerinde satig baskis:
yaratmakta, firmalarin etik kodlar ve liderlerin y6nlendirici davraniglarinin yoksun-
luguyla birlikte paramedikal girisimlerde bulunma ihtimalini artirmaktadir (Aksu,
2006, s. 95). Marmat, Jain, ve Mishra (2020, s. 385)‘ya gére kurum kiltiirii ve ¢caligan
davraniglarim etkileyen davrams kodlarimin etik olmayan girisimlerin engellenme-
sinde dogrudan rolii vardir. Bu kodlarin aktarilmasinda liderler etkin rol oynarlar.
Liderlik, takipgilerin etkilenmesi stirecidir ve etik davraniglar sergileyen liderler, ta-
kipcilerinin de bu davranig ve rol modellikten etkilendikleri belirtilmektedir (Nort-
house, 2021, s. 440). Bu nedenle ila¢ firmalarinin sahada firmayla hekim arasinda
araci rolii istlenen miimessillerine ilham olacak liderlerini egitmeleri ve etik degerleri
i¢sellegtirmig bireyleri yonetici olarak atamalar: 6nemlidir. Etigin gerek firmalarin is
siireclerinde kurumsallagmas: ve gerekse mumessil davraniglarinda i¢sellestirilmesi
hekim-firma iligkilerini daha kaliteli ve bilimsel temellere oturtacak, etik dig1 yakla-
simlar kisitlayacak ve sektérde kamu otoritesinin de hakim kilmaya calistig1 akila

ila¢ kullanimi politikasini destekleyecektir.

Bitin bu aktarilanlarin yaninda etigin i¢sellestirilmesinde insanin en énemli

kilavuzunun kendi vicdani oldugu da unutulmamalidir.

Konuyla ilgili yapilacak aragtirmalarda; ofis ¢alisanlarinin yogun oldugu sek-
torler veya tamamen bilgisayar ortamindan iglerin yiiratildagu orgutler tercih
edilebilir. Bu aragtirmada incelenmemis olan otokratik liderlik ya da hizmetkar
liderlik gibi degiskenlerle etigin kurumsallagmas: arasindaki iligkiye bakilabilir.
fla¢ sektoriinde yaygin olarak gozlenen kogluk tipi liderlik uygulamalari ile etigin
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kurumsallagmasi arasindaki iligki incelenebilir. Bununla beraber ila¢ sektériiniin
tanitim ¢aligmalarinda lider ve ¢alisan etkilesimi ofis ortamindaki kadar gozlenme-
mektedir. Bu nedenle ayn1 degiskenlerle bagka aragtirmalar, lider ve ¢aligan etkile-
siminin daha fazla oldugu sektérlerde yapilabilir. Etigin kurumsallagsmasiyla ya-
kindan ilgili gérunen 6rgut kultard, sirket stratejisi ve kurumsal sosyal sorumluluk

uygulamalar: gibi degiskenler modele eklenebilir.

Marmat, Jain ve Mishra (2020, s. 386) ilag endustrisinde etik ve etik olmayan
davraniglar inceledikleri literattir taramasinda; etik sorunlarin arkasindaki baskin
belirleyicinin érgutsel faktorler oldugunu ciinka érgutsel faktorlerin yoneticilerin,
mumessillerin, doktorlarin, eczacilarin ve hastalarin veya tiketicilerin etik tu-
tumlarini etkileme kapasitesine sahip oldugunu belirtmektedirler. Buna ek olarak
orgitsel faktorler, cevresel faktorler ile paydaglar gibi diger belirleyicilerle birlikte
etik olmayan davraniglara zemin hazirlamaktadir. Stead ve digerlerine gére (1990,
s. 236) yiiksek teknolojili ve yitksek maliyetli ortamlarda saglik hizmetleri en-
dustrisine yonelik ekonomik bask: ciddi etik sorunlar dogurabilmektedir. Yiuksek
teknolojinin kullanildig: ve yatirim maliyetlerinin de yiiksek oldugu endustriler-
den birisi olan ila¢ endustrisinde kamunun fiyat kontroli ve bunun yarattig: fiyat
baskisina bagh rekabet ile firmalarin ve girket hissedarlarinin karlilik beklentisi,
sirket stratejileri, caliganlarin prim ve satis 6dula beklentileri gibi faktorler, ilag
sektorinin eko sisteminin bilegenleri olarak disiintilebilir. Buna bagh olarak ila¢
sektériinde etik dig1 davraniglarin ortaya ¢ikmasina sebebiyet veren eko sistem ve

iligkili degigkenlerin etigin kurumsallagma strecine etkileri aragtirilabilir.

Orgiitsel etik iklim ve etik kiltiir, calisanlarin etik davranislarini etkileyebi-
lecek 6nemli unsurlardir (Trevino vd, 1998). Etik kaltur, bir 6rgutte hakim olan
ortak degerler, gelenekler, uygulamalar ve beklentiler kalib1 yaratir ve onu strdurar
(Treviiio, 1990). Orgiitlerin is siire¢lerinin etik olarak algilanmasi ve caliganlarin
orgutin etik degerleri ile kodlarinin farkinda olmasi, etik iklimin varhgi ile caligan-
larin 6rgutsel baghliklarini arttirdig: pek ¢cok ¢aligmada ortaya konmustur (Hunt
vd., 1989, s. 86; Schwepker, 2001, s. 46; Weber ve Seger, 2002; Valentine ve Bar-
nett, 2003, s. 365; Tsai ve Huang, 2008, s. 565; Eren ve Hayatoglu, 2011, s. 123;
Taner ve Elgin, 2015, s. 111). Etigin kurumsallagmasi etik iklim ve kaltarin olug-
masinda rol oynar. Bu bulgulara paralel olarak etigin kurumsallagmasinin ¢aligan-
larin 6rgiitsel bagliliklar: tizerindeki etkisi bir inceleme konusu olarak énerilebilir.
Ayrica liderlik ve etigin kurumsallagsmasina déntik aragtirmalar, farkli baglamlar
veya 6rneklemler tizerinde yuritulerek bilgi birikimini zenginlestirilebilir. Boylece
halen iizerinde yeterli calisma olmayan etigin kurumsallagmasina yonelik genis bir

literatiiriin ortaya ¢ikmasina katk: saglanabilir.
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The Effect of Leadership Styles on the
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Pharmaceutical Industry Representatives

Riza Feridun Elgun, Aysehan Cakicl, Celil Cakici

Introduction

The issue of ethical leadership and its effect on the institutionalization of ethics
has started to be discussed extensively in the business literature, especially after
the Enron scandal (Brown & Trevino, 2006; Ko et al., 2018; Sims, 1991; Hunt et
al., 1989: Schwepker, 2001; Weber & Seger, 2002; Valentine & Barnett, 2003; Chye
et al., 2004; Valentine et al., 2011; Saha et al., 2020; Bagis & Ardig, 2021; Bolat &
Seymen, 2003; Daft, 2008). Studies on the institutionalization of ethics are quite
limited, especially in the Turkish literature (Kiigikoglu, 2012; Dogan, 2015; Cotul,
2019; Deliorman & Kandemir, 2009; Kandemir, 2010, 2012; Torlak et al., 2014;
Akkog, 2008; Sahne, 2014; Duvaci, 2017; Ozbek 2019). According to Carlson and
Perrewe (1995), a leader’s ethical guidance, support from upper management, and
policies on organizational ethics play an important role in how businesses institu-
tionalize ethics. This study will discuss how organizations institutionalize ethics,
the methods used, and the relationships the three leadership styles have with the
institutionalization of ethics.
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Pharmaceutical companies’ efforts to contribute to human health while pur-
suing commercial gain may cause conflicts of interest in areas such as the health
sector where human health is the focus of treatment (Kiipeli & Kiper: 2016; Akkog,
2008; Elgiin, 2020; Bozyigit & Akkan, 2013). Despite authorities having published
legal regulations and reaching a consensus on rational drug use in order to keep the-
se conflicts of interest in check (Wager, 2003; Civaner, 2008), physicians and their
prescription habits have been stated to be affected by pharmaceutical companies’
marketing strategies, preferring the products these companies promote (Lexchin,
2008; Thomson et al., 1994; Civaner, 2006; 2008; Fickweiler et al., 2017; Rathod &
Palkar 2018; Marmat et al., 2020; Srivastava & Mishra, 2022). Intense competiti-
on in the industry in combination with sales pressure causes unethical behaviors
to emerge (Nagashekhara & Agil, 2011; Bozyigit & Akkan, 2013). As a developing
country, Turkey has seen multinational companies start to increase their presen-
ce in the pharmaceutical industry through mergers and acquisitions (Tiirkiye Ilac
Sektérit Raporu, 2017). As a result of the situation observed in the pharmaceu-
tical industry, this research focuses on the Turkish pharmaceutical industry. The
pharmaceutical company representatives were determined as the sample because
of their intermediary role between the pharmaceutical companies and physicians
(Thomson et al., 1994; Chren, 1999; Fickweiler et al., 2017; Srivastava & Mishra,
2022).

Conceptual Framework

The Institutionalization of Ethics

The institutionalization of business ethics is seen to have been first examined as a
concept in the organizational case study of Purcell and Weber (1979; Weber, 1993;
Floyd, 2010; Simat et al., 2012). The formal and explicit inclusion of ethics in daily
business life is referred to as the institutionalization of ethics (Carlson & Perrewe,
1995) and is also interpreted as the degree to which ethics are indirectly and dire-
ctly included in an organization’s decision-making processes (Singhapakdi & Vitell,
2007). This study defines the institutionalization of ethics as the methods used for
incorporating ethical values into business life in all activities of the organization,
especially in its decision-making processes, thus making them a permanent part
of the organizational culture (Sims, 1991; Brenner, 1992; Weber, 1993; Carlson &
Perrewe, 1995; Floyd, 2010: Robertson & Schlegelmich, 1993; Jose & Thibodeux,
1999; Singhapakdi & Vitell, 2007; Singhapakdi et al., 2010; Konmee et al., 2010;
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Marta et al., 2013; Torlak et al., 2014; Lee et al., 2015; Kayaci, 2020: Trevifio, 1990;
Tsai & Huang, 2008; Eren & Hayatoglu, 2011).

The institutionalization of ethics has two sub-dimensions: direct and indirect.
Indirect institutionalization is used to define factors such as organizational cultu-
re, leadership, and open communication, which includes values and beliefs that are
experienced together but not written into the daily lives of organizations (Kande-
mir, 2012; Jose & Thibodeux, 1999; Brenner, 1992). Ethics in business life can be
institutionalized not only indirectly but also directly through formal means such
as ethical codes, organizational policy handbooks, employee orientation programs,
ethics trainings and seminars, internal control systems, and ethical control officers
(Brenner, 1992; Vitell, 2007; Majluf & Navarrete, 2011; Jose & Thibodeux, 1999;
Koonmee et al., 2010; Kandemir, 2012).

Transactional Leadership

Transactional leaders are defined as those who follow organizational rules and re-
gulations, emphasize job standards to employees, and are task-oriented. According
to this approach, achieving organizational goals is possible by rewarding or discip-
lining subordinates (Burns 1978, as cited in Bass et al., 1987, p. 74; Bass & Steidl-
meier, 1999). Meanwhile, liberal leadership is a leadership understanding in which
the leader leaves subordinates to themselves and does not manage, supervise, or
coordinate tasks. Because the leader does not provide rewards, the leader neither
attempts to motivate subordinates nor provides support when needed. In this re-
gard, employee dissatisfaction is associated with intra-organizational conflict and
failure (Bass, 1997; Bass, 1999; Judge & Piccolo, 2004).

Transformational Leadership

Transformational leadership is a leadership style that increases the awareness of
the leader’s followers regarding the organizational goals and mission, motivates
followers to adopt the interests of the organization for the good of the organizati-
on, and increases beliefs in and motivation toward success by inspiring (Northou-
se, 2021; Avolio et al., 2004). Transformational leadership is a process that crea-
tes change and transforms individuals and organizations (Emery & Barker, 2007;
Northouse, 2007; Macit, 2004) that provides employees with vision by showing
new ways to produce ideas (Carlson & Perrewe, 1995), that provides personal and
professional development while increasing employee performance (Khan & Sa-

dique, 2018), that establishes the beliefs needed for organizational change (Ulukdy
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et al., 2014), that inspires employees, and that is a source of motivation (Hinkin &
Tracey, 1999; Emery & Barker, 2007; Purwanto et al., 2020).

Paternalistic Leadership

Paternalistic leadership is defined as a hierarchical relationship in which leaders
direct the professional and personal lives of their subordinates in a parental man-
ner and expect loyalty and respect in return (Gelfand et al., 2007; Pellegrini et al.,
2010; House et al., 2002; Minister, 2008; Erdem & Dikici, 2009; Farh & Cheng,
2000). Despite being infrequently studied in the Western literature, paternalistic
leadership is a leadership style that is frequently encountered in societies based on
collectivist cultures (Okten & Cenkci, 2012; Aslan, 2012; Yesiltas 2013). As such,
paternalism is more of a cultural characteristic than a leadership style (Erben &
Guneser, 2008). Subordinates perceive the leader as always knowing better than
they (Aycan, 2001, 2002, 2006, 2010; Kéksal, 2011).

Research Hypotheses

Transactional leadership is a leadership style in which goals, work standards,
responsibilities, and tasks are clearly presented, and the leader focuses on the
completion of tasks (i.e., maintaining the daily workflow; Khan & Sadique, 2018).
When fulfilling these functions, leaders use incentive and reward mechanisms to
help their followers fulfill their responsibilities (Bass, 1985, 1990). These rewar-
ds can be tangible or symbolic or can be seen as fulfilling followers’ wishes regar-
ding resource distribution (Bass, 1997; Bass & Steidlmeier, 1999; Purwanto et al.,
2020). The effects interactional leaders have on their subordinates can positively
affect how ethics are institutionalized in the organization and help achieve organi-
zational goals. As a matter of fact, Floyd’s (2010) research found a positive effect to
exist for transformational and transactional leadership with ethics’ dimensions of
indirect and direct institutionalization. Therefore, the current study’s first hypot-

hesis has been formed as follows:

H1: Transactional leadership positively affects the institutionalization of

ethics.

H1la: Transactional leadership positively affects the indirect institutionaliza-

tion of ethics.

H1b: Transactional leadership positively affects the direct institutionalization
of ethics.
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Many studies examining the relationship between leadership styles and ethi-
cal organizational climate have presented findings showing transformational lea-
dership to be related to ethical organizational climate (Bass & Steidlmeier, 1999;
Kuhnert & Lewis, 1987; Carlson & Perrewe, 1995; Parry & Proctor-Thomson, 2002;
Floyd, 2010; Kim & Vandenberghe, 2020). As a matter of fact, Lagace et al’s (1991)
study published on the ethical behavior of promotional representatives in the phar-
maceutical industry stated that sales managers are able to set standards regarding
the display of ethical behaviors due to managers being role models for displaying
ethical behaviors in organizations. Based on these discussions, the second hypot-

hesis of the research has been formed as follows:

H2: Transformational leadership positively affects the institutionalization of

ethics.

H2a: Transformational leadership positively affects the indirect institutiona-

lization of ethics.

H2b: Transformational leadership positively affects the direct institutionali-

zation of ethics.

Leaders are role models to their subordinates. In this context, co-paternalistic
leadership can play an important role in conveying ethical behaviors to employe-
es and how solving and answering ethical problems and questions (Aycan, 2006).
When considering the results of studies conducted in collectivist and high-power
distance societies such as Turkey (Aycan et al., 2000; Aycan, 2006; Farh & Cheng,
2000; Pellegrini & Scandura, 2006), paternalistic leadership is also seen to have a
positive effect on employee attitudes (Gelfand et al., 2007; Ger¢ek, 2018). Therefo-
re, paternalistic leadership can also be said to play a role in the institutionalization
of ethics in organizations. Accordingly, the study’s third hypothesis has been for-
med as follows:

H3: Paternalistic leadership positively affects the institutionalization of ethics.

H3a: Paternalistic leadership positively affects the indirect institutionalizati-

on of ethics.

H3b: Paternalistic leadership positively affects the direct institutionalization
of ethics.
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Method

The research uses a model in which the institutionalization of ethics is the depen-
dent variable and interactional leadership, transformational leadership, and pa-
ternalistic leadership are the independent variables. The research uses the quan-
titative approach is used and benefits from the survey design (Gurbiiz & Sahin,
2016). In order to test the hypotheses of the research, data were collected from
409 pharmaceutical representatives in Turkey using questionnaires. The findings
from previous similar studies were used to determine the sample, and the demog-
raphic characteristics of the current study’s sample are consistent with those from
previous studies (Civaner, 2005; 2006; Aksu, 2006; Akkog, 2008; Bozyigit & Akkan,
2013; Akcan et al., 2014; Taner & Elgiin, 2015: Liu et al., 2005; Alpar, 2011).

The study uses the Turkish version of the 16-item 2-factor scale developed by
Singhapakdi and Vitell (2007) to measure the institutionalization of ethics (CMIN/
DF = 2.705; GFI = 0.943; NFI = 0.944; CFI = 0.963; RMSEA = 0.065), and the 20-
item Transformational Leadership Scale (CMIN/DEF: 2.906; GFI: 0.910; NFI: 0.954;
CFI: 0.969; RMSEA: 0.068) and 16-item Transactional Leadership Scale (CMIN/DF
=2.989; GFI = 0.914; NFI = 0.931; CFI = 0.953; RMSEA = 0.070) that was adapted
into Turkish by Kahya (2013) based on the Multi-Factor Leadership Scale develo-
ped by Bass and Avolio (1989) to measure transactional leadership and transfor-
mational leadership. To measure paternalistic leadership, the Turkish version of
the 21-item 5-factor scale developed by Aycan (2006) and adapted into Turkish by
Tiresin (2012; CMIN/DF = 2.896; GFI = 0.902; NFI = 0.927; CFI = 0.951; RMSEA
= 0.068) was used.

Results

As a result of the regression and correlation analyses, the first hypothesis (H1) is
seen to be accepted in terms of both sub-hypotheses Hla and H1b. Transactional
leadership affects both the direct and indirect institutionalization of ethics. The
second hypothesis (H2) was seen to only be partially accepted, with transformati-
onal leadership being revealed to affect the indirect institutionalization of ethics
while not directly affecting this institutionalization. Meanwhile, the findings su-
ggest that paternalistic leadership affects both the indirect and direct institutio-
nalization of ethics. Therefore, the third hypothesis (H3) is also seen to have been
accepted.
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Conclusion and Recommendations

Transactional leadership is mostly based on a mutually win-win relationship between
employees and leaders (Kuhnert & Lewis, 1987), and the results of this study show
that this leadership style affects the indirect institutionalization of ethics. Active and
passive management by exception is revealed not to affect the indirect institutionali-
zation of ethics, whereas conditional rewarding is revealed to affect the indirect ins-
titutionalization of ethics positively while liberal leadership affects this negatively.
Meanwhile, transactional leadership has been determined to have a negative effect

on the direct institutionalization of ethics only in terms of liberal leadership.

Transformational leadership has been determined to indirectly affect the ins-
titutionalization of ethics while having no direct effect on it. Transformational le-
adership’s dimensions of ideal impacts and self-interest were seen to have no effe-
ct on the indirect institutionalization of ethics, while the dimension of developer
motivation (occurring in the literature as a mixture of inspirational motivation and
intellectual stimulation) was seen to have a positive effect. Transformational lea-
dership has been stated to be the leadership style that is expected to contribute the
most to the institutionalization of ethics (Carlson & Perrewe, 1995). Developer
motivation emerged as a combination of two dimensions in this study, and its po-
sitive contribution to the indirect institutionalization of ethics may be evaluated in
a way that is compatible with the literature.

Paternalist leadership (Kéksal, 2011) takes its influence from power and aut-
hority and was determined to connect leaders’ impacts on their employees through
respect mixed with fear (Koéksal, 2011) and to affect the indirect and direct institu-
tionalization of ethics. The paternalist leadership approach (Farh & Cheng, 2000;
Aycan, 2006) has an important explanatory power in labor relations in collectivist
cultures such as Turkey’s and was indeed found to have a significant impact on the

institutionalization of ethics, as expected.

Based on these results, it is especially important to have pharmaceutical com-
panies train leaders who will inspire their representatives who assume the role of
intermediary between the company and physicians in the field and appoint indi-
viduals who have internalized ethical values as managers. The institutionalization
of ethics both in companies’ business processes as well as in their representatives’
behaviors will place physician-firm relations at a higher level of quality and a more
scientific basis, as well as limit unethical approaches and support the rational drug

use policy that public authorities have attempted to implement in the sector.
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