T.C.
INONU UNIVERSITESI
SOSYAL BiLiMLER ENSTITUSU

ETIiK LIDERLIK DAVRANISLARININ ETiK iKLiM
ARACILIGIYLA DIiLE GETiRME DAVRANISLARINA
ETKIiSi MALATYA ILINDE ALAN ARASTIRMASI

YUKSEK LiSANS TEZi

Damsman Hazirlayan
Dog¢. Dr. Ozgiir DEMIRTAS  Mehmet Berkant GEZER

MALATYA 2022



T.C.
INONU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ULUSLARARASI TICARET VE ISLETMECILIK ANABILIM DALI

ETiK LIDERLiK DAVRANISLARININ ETiK iKLiM ARACILIGIYLA DiLE
GETIiRME DAVRANISLARINA ETKISI

MALATYA ILINDE ALAN ARASTIRMASI

YUKSEK LiSANS TEZi

Mehmet Berkant GEZER

Damisman

Dog¢. Dr. Ozgiir DEMIRTAS

MALATYA 2022



ONUR SOZU

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum “ETIK LIDERLIK DAVRANISALRININ
ETiK iKLiM ARACILIGIYLA DiLE GETiRME DAVRANISLARINA ETKIiSi -
MALATYA ILINDE ALAN ARASTIRMASI” baslikli bu arastirmanin bilimsel ahlak
ve geleneklere uygun olmayan bir yardima basvurmaksizin tarafimca yazildigina ve
yararlandigim biitiin kaynaklarin gerek metin i¢inde gerekse de kaynakcada yontemine

uygun sekilde gosterilenlerden olustugunu belirtir, bunu onurumla dogrularim.

Mehmet Berkant GEZER



TESEKKUR

Bu tez calismasinin her sathasinda yardim, oneri, bilgi, tecriibe ve desteklerini
esirgemeden her konuda bana yardimci olan, yonlendiren ve rehberlik eden danigsman
hocam Sayin Dog. Dr. Ozgiir DEMIRTAS’a ve ayrica tiim yasamim boyunca oldugu gibi
bu caligmalarim sirasinda da benden desteklerini esirgemeyen aileme tesekkiirlerimi

sunarim.



OZET
ETiK LIDERLIiK DAVRANISLARININ ETiK iKLiM ARACILIGIYLA DiLE
GETIRME DAVRANISLARINA ETKISi
MALATYA iLINDE ALAN ARASTIRMASI

Gerek ulusal olsun gerek uluslararasi olsun isletmeler, amaglarindan birisi olan
stirdiiriilebilirligi ¢ogu zaman saglayamamaktadirlar. Bu olgunun bir¢ok sebebi vardir
ancak en basta gelen sebeplerinden birisi isletme yOneticilerinin etik prensiplere dikkat
etmemesidir. Bu bilgiler 1s181nda isletmelerin varliklarini stirdiirebilmelerinde en 6nemli
unsurlardan birinin yoneticilerinin sergileyecegi etik liderlik tarzi oldugu sdylenebilir.
Lider, gosterecegi tavir ve davranislarla isletme i¢i atmosferi etkileyebildigi gibi
calisanlarin tavir ve davranislarini da etkilemektedir. Etik liderlik davranislarinin, etik
iklime yol agacagi diisiiniilmektedir. Etik iklim ortaminin da calisanlarin kendilerini
giivende hissetmesine ve diisiincelerini rahat bir sekide dile getirmelerine yol agacagi

distiniilmektedir.

Bu calismanin amaci; isletme yoneticilerinin etik liderlik davranislart ile
isgorenlerin dile getirme davranislar1 arasindaki iliskileri irdelemek ve etik liderlik
davraniginin ¢alisanlarin dile getirme davranislari ile olan iliskisinde etik iklimin araci rol
oynaylp oynamadigint belirlemektir. Bu amaci gerceklestirmek ic¢in ihtiyag duyulan
veriler, Malatya Organize Sanayi Bolgesinde, cesitli sektorlerde faaliyet gosteren igletme
calisanlarina anket uygulanarak toplanmistir. Ankete katilim goniilliiliik esasina gore
yapilmig ve dort yiliz kisiden veri toplanmistir. Veriler SPSS paket programiyla analiz
edilmistir. Analizler sonucunda etik liderlik davranisinin hem etik iklim ve hem de dile
getirme davranisi tizerinde pozitif etkisinin oldugu, etik liderlik ile dile getirme davranist

arasindaki iliskide etik iklimin araci roliinde oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Etik Liderlik, Etik Iklim, Dile Getirme Davranisi, Siirdiiriilebilirlik



ABSTRACT

THE EFFECT OF ETHICAL LEADERSHIP BEHAVIOR ON VOICE
BEHAVIOR VIA THE MEDIATOR ROLE OF ETHICAL CLIMATE:
A FIELD STUDY IN MALATYA

Either national or international organizations mostly cannot achieve sustainability
which is one of their important goals. There are many causes to this situation but one of
the leading reason is managers who are not obeying ethical principles. In the light of this
knowledge it can be said that one of the most important elements to an organization’s
existential continuity is managers’ ethical leadership style. A leader can affect the
atmosphere in the organization as well as employees’ manners with his/her attitude and
behaviors. It is thought that ethical leadership actions result in ethical climate, and
employees in the ethical climate can feel safer and express themselves more clearly and
comfortably.

This study aims to examine the relationship between ethical leadership behavior,
ethical climate and voice behavior, and specifically to determine the meditor role of
ethical climate on the relationship between ethical leadership behavior and voice
behavior. For this aim, data were collected from employees in the various organizations
at Malatya Industrial Site, via questionnaire forms. Participation was voluntary, and the
input comes from four hundred people. Data was analyzed with SPSS programme. As a
result of these analyses it was found that ethical leadership positively effects both ethical
climate and voice behavior, and ethical climate has a mediator role on the relationship
between the ethical leadership behavior and voice behavior.

Keywords: Ethical Leadership, Ethical Climate, VVoice Behavior, Sustainability
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GIRIS

Hizlanan kiiresellesme siireci; uluslararasi diizlemde, insanlari, isletmeleri ve
iilkeleri daha sik1 isbirligi yapmaya zorlamaktadir. Iletisim, teknoloji ve ulasimda yasanan
hizlanma bir¢ok gelismenin 6niinii agmakla birlikte birgok alanda énemli diizeyde etik
sorunlarin olusmasina da sebep olmaktadir. Bu yiizden son zamanlarda egitim, medya,
sosyal hayat, is hayati, politika, saglik vb. tiim alanlarda etik konusu daha yogun sekilde
tartisilir olmustur. Yasanan kiiresellesme; birgok seyi oldugu gibi, etik konusunu da
uluslararasi bir sorun haline getirmistir. Tiim bu gelismeler, liderlik ve etik iligkisini cok
daha 6nemli ve tartisilir hale getirmistir. Insanlarin dnemsendigi, ast iist fark etmeksizin
herkese insanca davranildigi ve potansiyeline ulasma konusunda herkesin birbirine
yardimci oldugu, miisteriler de dahil herkese diiriist muamele edilen bir yoneticilik ve

liderlik yaklasimina diinyanin her yerinde derin bir aclik duyulmaktadir (Caldwell vd.
2002: 163).

Yapilan arastirmalar, gliniimiiz sartlarinda, isletmelerin basarisinda en ¢ok etkili
olan unsurlardan birinin etik iklim ve etik liderlik davranislar1 oldugunu gostermektedir
(Colquutt, 2001: 386-400). Etik liderlik, bireysel eylemler ve kisilerarast iliskiler yoluyla
normatif agidan uygun davranigin gosterilmesidir ve bu tiir davranislarin iki yonlii
iletisim, karar verme ve pekistirme yoluyla takipgilerinin diislincelerini rahat bir sekilde
dile getirmesine, oneriler gelistirmesine tesvik edilmesini dnemser (Brown vd., 2005:
135-151). Dile getirme davranist; bir orgiitsel yapi i¢inde calisanlarin, ¢alisma alani ve
grubuyla ilgili muhtemel sorunlara dair diisiincelerini, kaygilarini ve ¢6ziim 6nerilerini,
yukar1 yonlii bir iletisim ¢ercevesinde kendi istekleriyle ifade etmeleridir (Morrison vd.,

2014; 5.173-197).

Dile getirme davranisi, calisanlarin fikirlerini amirleriyle ve is arkadaslariyla
konusarak paylasabilmelerinin bir yoludur ancak, 6zellikle kurulusa yeni katilan kisiler
icin, yerlesik uygulamalar1 elestirdigi algisiyla, tedirginlik verici bir olasilik haline
gelebilmektedir (Van Dyne vd., 1995; s.215-285). Bu nedenle ¢alisanlari, dile getirme
davraniginda bulunmaya tesvik eden olumlu bir caligma ortami yaratmak i¢in belirli
kosullarin yerine getirilmesi gerekmektedir. Calisanlar arasinda ortak hedefler sistemi
olusturmayi, isbirligini tesvik ederek calisanlarla aktif olarak etkilesimi ve kurumsal bir

vizyonla 6zdeslesmeyi tesvik etmeyi igeren etik liderlik (Ruggieri vd., 2013: 1171-1178),



boyle bir ortamin gelisimini kolaylastiran bir degiskendir (Wang vd., 2016: 1201-1208).
Dile getirme davranisi ¢calisanin aktif ¢abasini gerektirse de, liderlerin veya amirlerin de

bu davranisi tesvik eden kosullarin olusturulmasinda rol oynayacagi agiktir.

Yoneticilerin degerleri, ¢alisma ortamini etkilemede ¢ok dnemlidir. Yoneticilerin
rolii ve etik davraniglari, orgiitsel iiyeler icin ahlaki bir ¢cerceve saglamada (Grojen vd.,
2004: 223-241) ve orgiitiin kolektif karakterini inga etmede kritik bir rol oynamaktadir.
Dolayistyla etik liderler, bir organizasyonun ahlaki ¢er¢evesini sekillendirmede ve giiven
ortamini olusturmakta temel faktorlerdir (Wright vd., 2007: 928-958). Giliven, iliskileri
besleyen ve bir arada tutan yapistirict gibidir. Bu yiizden calisanlarin is yerlerini,
kararlarin adil olarak alindig1 ve uygulandigi bir ortam olarak algilamalarinin biiyiik
onemi vardir. (Shalley vd., 2004: 45). Yoneticilerin ve ¢calisanlarin ortak ilke ve degerlere
sahip oldugu, ortak tutum ve davranislar gelistirdigi, iliskilerin korku degil giiven iizerine
kuruldugu, kararlarin birlikte alindig1, atama ve ylikselmelerde liyakatin esas alindigi ve
herkesin etik ilke ve kurallara riayet ettigi bir orgiitsel yap1 barig ortaminin ve basarinin
garantisi olacaktir. Boyle bir etik iklimde ¢alisanlar da, lidere ve ortama giivenerek rahat
bir sekilde diisiincelerini, duygularini ifade edip dile getirme davraniglarini isletmeye

faydali olacak bir sekilde kuracaklardir.

Brown ve Trevino’ya (2006: 595) gore; kamudan 6zel sektore, sivil toplum
kuruluslarindan spor diinyasina, hatta dini kurumlara kadar yasanan etik sorunlar
“liderlikle ilgili yanls yapilanin ne oldugu hakkinda?” sorularin artmasina yol agmustir.
Bunun sonucu olarak, “Etik konusunda liderlerin sorumlulugu nedir ve ne yapmalidir?”
sorusunun cevabini bulmaya yonelik ilkeler, degerler ve normlar ¢ergevesinde etik ve
liderlik konusunu isleyen bir¢ok yazi kaleme alinmistir (Brown ve ark. 2006: 5.595). Etik
ile etkin liderlik arasinda gii¢lii bir bag oldugu, bu konular1 ¢alisan neredeyse biitiin bilim
insanlar1 tarafindan kabul edilmektedir. Fakat bu iligkinin hem bireysel hem de kurumsal
etik duyarliligin1 saglamada nasil yaratic1 bir giice doniistiiriilece8i tam olarak ortaya

konulamamustir.

Dolayisiyla bu alanda bir boslugun oldugu disiiniilmektedir. Bu aragtirmayla etik
liderligin ve onun olusturcagi etik iklimin; ¢alisanlarin yenilikgi, yaratic1 diisiincelerini
dile getirmelerinde nasil etkili oldugu gosterilmeye calisilarak bu boslugun daraltilmasina

katki sunulacaktir. Bu bilgiler 1s18inda bu aragtirmanin amaci; etik liderligin ve etik



iklimin, ¢alisanlarin yaratici diisiincelerini, yenilik¢i Onerilerini ortaya koyayabilmesi

anlamina gelen ¢alisanlarin dile getirme davranislari tizerindeki etkilerini arastirmaktir.

Bu calisma, bes ana boliimden olusmaktadir. Ik béliimde etik liderlik, ikinci
boliimde etik iklim, Gi¢iincii boliimde dile getirme davranisi ¢esitli yonleriyle ele alinarak
tartisilmigtir. Dordiincti boliimde kavramlar arasindaki ilislilere yer verilmistir. Besinci
boliimde ise arastirmaya ait bulgular ve bu bulgulara yonelik analizler ile sonug ve

Oneriler kismi yer almaktadir.



1. ETiK LIDERLIK

1.1. Etik Liderlik

Etik ve ahlaki degerlere uygun kararlar vermek bireysel, kurumsal hatta evrensel
bir sorumluluk olmanin yani sira vicdani bir sorumluluktur. Kiiresellesmenin getirdigi
karmasik ve ¢oklu ortam, yonetici ve liderlere yeni sorumluluklar ytiklemektedir. Bu
sorumluluk, yoneticilerin etik ilke ve degerleri dikkate almalarini ve hem kisisel hem de
orgiitsel caba ve eylemlerini aymi degerlerin siizgecinden geg¢irmelerini zorunlu

kilmaktadir (Demirtag, 2013: 109).

Etik, toplumsal yasamda bireylerin ahlakli yagsamin temelleri iizerine diisiinceler
gelistirdikleri ve bu diislincelerden hareketle dogru ve yanlist ayirt etmeye, dogru
davranmanin yollarin1 bulmaya ve uygulamaya ¢alistiklar1 bir diisiin alamidir. insanlarin
bir arada huzur ve baris i¢inde yasayabilmeleri ancak, karsilikli etik sorumluluk

duymalartyla miimkiindiir.

Insan kisiligi ve dogasi, olduk¢a karmasik nitelikte bir sistem veya yapidir. Boyle
bir sistemin unsurlarini; degerler, tutumlar, inanglar, ideolojiler, duygular, giidiiler ve
huylar olusturur (Cicek, 1998: 36). Birey, kisiligiyle birlikte toplumda yer alirken,
bireysel, grupsal ve toplumsal davranislarinda ya da baskalariyla kurdugu iliskilerinde
belirli etik degerlere gére davranmak durumundadir (Saribay, 1998: 80). Etik deger,
davranig ve kisilik 6zellikleri; diiriistliik, samimilik, giivenirlilik, inanilirlik, demokratik
davranig, katilimeilig1 savunma, baskalarinin kisisel 6zelliklerine sayg1 gosterme, 1yiligi
ve dogrular1 yaymaya ¢aligsma, kisilerarasi diizeyli iliski kurma becerisi, anlay1s, hosgorii
ve kibar davranma becerilerinin birlesimi olarak tanimlanabilir. Etik ilkelere gore
davranmak toplumdaki kisilere yol gosterici olan liderler i¢in kagiilmazdir. Etik liderlik
ise; liderin sayilan bu ilke, deger, davranis ve kisilik dzelliklerine sahip olmasi, bunlara
uygun davranmast ve bu degerleri hayatinin tiim vechelerine yansitmasidir (Cuilla, 1998:

4).

Cagimizda, insanlar1 etkilemek ve onlar1 belli amaglar dogrultusunda harekete
gecirmek i¢in yasal ya da biirokratik giigten ziyade duygudaslik, giivenilirlik, vizyon ve
tutarlilik temelli yeni liderlik yaklagimlarina ihtiyag vardir. Bu liderlik yaklagimi esas gii¢
ve etkisini etik degerler ve saglam kisilikten almalidir. Etik lider; ilkeli durusu, etik tavr

ve demokratik kisiliginden kaynaklanan karizmatik gii¢ ile yasal giicii biinyesinde



birlestirmis, yiiriitmekte oldugu isle ilgili bir degerler sistemine sahip olan bir kisidir

(Sergiovanni, 1992: 16).

Etik liderligin takipg¢ilerini etkilemekte kullandig1 temel arag, moral (ahlaki) giictiir.
Bu giicii kullanirken en ¢ok ihtiya¢ duyulan etik ilke ve degerler ise diiriistliik, dogruluk,
ozveri, sadakat vb. ilke ve degerlerdir (Fulmer, 2004: 313). Etik liderlik; grupsal, orgiitsel
ve kurumsal ¢aligmalarda katilimcilarin tutum ve davranislarini iyi yonde gelistirmek i¢in
bir etik standartlar sistemi gelistiren, ¢alisanlarin bu etik deger ve standartlara uygun
davranmalarini saglayan ve katilimc sekilde belirlenen bu etik standartlar1 etkin sekilde

uygulayan bir liderlik tarzidir (Connock ve Johns, 1995: 2).

Sergiovanni (1992) ve Bolman ile Deal (1995) etik liderligi, liderligin kalbi olarak
tanimlamis ve yonetsel acidan olduk¢a 6nemli bir olgu olarak ele almislardir. Nasil ki bir
insanin beyni ile kalbi birbirinden ayrildiginda saglikli kararlar veremezse, liderlerin de
beyinleri ile kalpleri arasinda uyum olmazsa yapilan eylemler, sergilenen davranislar ve
verilen kararlar saglikli olmaz. Liderligin kalbi; liderin ilkelerine, degerlerine, arzularina
ve inanglarina karsilik gelmektedir. Liderligin beyni ise; liderin zihin kapasitesini,
diisiinsel birikimini, yonetsel bilgi, beceri ve yeteneklerini yansitir. Lider, bu iki
kaynaktan gelen 6zelliklerini liderlik yaptig1 yapida karsisina ¢ikan durumlara yansitarak
isleri yuritiir. Burada beyin, kalp tarafindan sekillendirilir. Kararlar ve eylemler hem
beyin hem de kalp tarafindan degerlendirmeye tabi tutulur, dogrulanir, yeniden

bicimlendirilir ve uygulanir (Sergiovanni, 1992:7 ; Bolman ve Deal, 1995: 5.

Brown vd.; etik liderligi, ahlaki bir kisi ve bir ahlaki yonetici olarak iki farkli
boyutta tanimlamislardir. Ahlakli kisilerin, diiriistlik ve giivenilirlik gibi kisisel
nitelikler1 vardir; etik davranis sergilerler ve etik ideolojilerle uyumlu politikalar ve
uygulamalar formiile ederler. Ahlaki yoneticiler, etik eylemlerin bir rol modeli olarak
performans gdstererek gliclii bir orgiitsel etik iklimi besler ve etik beklentileri ileterek etik
ve goreve uygun davranis bicimlerine vurgu yapar. Ahlaki bir kisi ve ahlaki bir yonetici
olmak {izere bu iki temel Ozelligi somutlastiran etik liderler; kurallari, politikalari,

prosediirleri ve eylemleri onaylayarak etik, ahlaki ve manevi ilkeler olustururlar (Dey vd.,
2022: 3).

Pasa (2000: 74) “Tiirkiye’de Liderlik Ozellikleri” temali arastirmasinda

toplumculuk ve babacan tavrin 6ne ¢iktig1 Tiirk toplumunda yoneticilik yapan insanlarin



liderlik 6zelliklerini incelemistir. Calismada hem yonetici hem de ¢alisan deneklerden
“liderde bulunmasini istedikleri” dort niteligi yazmalart istenmistir. Yonetici deneklerin
verdigi cevaplar arasinda “diiriist olma ve adil davranma” gibi etik ozellikler %10.8 ile
ikinci sirada yer alirken, calisan denekler ayni 6zelliklere %10.2 ile dordiincii sirada yer
vermiglerdir. Bu sonuglar, hem c¢alisanlarin, hem de liderlik yapanlarin etik 6zellikleri

onemsediklerini gostermektedir (Pasa, 2000:s.74).

Harvey (2004: 24), yaptig1 bir arastirmada etik liderlik i¢in yol gosterici nitelikte
on vasif belirlemistir. Etik liderlerde bulunmasi gereken bu nitelikler asagidaki gibi ifade

edilmistir (Harvey, 2004: 23),
e Kisilerde etik bilinci gelistirmek
e Etik ilke ve degerleri dikkate alarak karar vermek
e (Calisanlara ve diger insanlara 6rnek olmak
e Istikrarli ve tedrici bir degisime odaklanmak
e Ise alimlarda etik degerlerle uyumlu insanlara éncelik vermek
e (alisanlara sorumluluk vermek ve inisiyatif almaya tesvik etmek
e Teori ve uygulamanin uyum i¢inde olmasini saglamak
e Etik degerler ve ilkeler konusunda egitim vermek

Agarwal vd. (2022); etik liderlik ile bilgi saklama, kisisel gelisim ve ise katilim
arasindaki iliskileri aragtirmiglardir. Bu ¢alismanin sonucunda etik liderligin 6rgiit i¢inde
bilgi saklama davraniglarini azalttigi, calisanlarin kendilerini gelistirme giidiilerini
gliclendirdigi ve ¢aliganlarin orgiitsel bagliligmni artirdigini ortaya koymustur. (Agarwal
vd. 2022: 770-781).

Brown ve Trevifio (2006: 601), genelde yapildigi sekliyle sosyal 6§renme teorisine
dayanan etik liderlik kapsaminda, orgiitsel kosullara ve izleyen davranislarina iliskin 16

onerme gelistirmislerdir. Bu 6nermeler su sekildedir; (Brown ve Trevifio, 2006: 601):
e  Etik liderlik ile vicdanlilik pozitif yonde iliskilidir.
e  Etik rol modellik ile etik liderlik pozitif yonde iligkilidir.

e Etik liderlik ile anlagilabilirlik arasinda olumlu bir iligki vardir.



e Etik liderlik ile prososyal davranis arasinda pozitif iliski vardir.

e  Moral giig, etik liderlik ile etik ortam arasindaki iligkiyi gli¢lendirir.

e  Etik liderlik ile etik davranisi destekleyici ortam olumlu yonde iligkilidir.

e Baski, manipiilasyon ve yildirma etik liderlik ile negatif yonde iligkilidir.

e  Etik liderlik ile takipgilerin etik karar vermesi arasinda pozitif iliski vardir.

e  Etik liderlik ile takipgilerin anti-sosyal davraniglar1 negatif yonde iliskilidir.

e  Etik liderlik ile korku, kuruntu ve sinirlilik arasinda negatif bir iliski vardir.

e  Etik liderlik ile giicii bagkalar1 yararina kullanma arasinda pozitif iligki vardir.
e Liderin moral muhakeme diizeyi ile etik liderlik arasinda pozitif iliski vardir.

e  Moral muhakeme ve moral yargilama ile etik liderlik arasinda olumlu bir iligki

vardir.

e Etik liderlik ile takipgilerin orgiitsel bagliligi, is doyumu ve motivasyonu

arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

o Oz degerlendirme ve dzelestiri sosyal baglam ile etik liderlik arasindaki iliskiyi

giiclendirir.

e I¢ kontrol mekanizmali liderler, dis kontrol mekanizmali liderlere nazaran daha

giiclii etik liderlik 6zelliklerine sahiptirler.

Etik liderlik, bireysel ve toplumsal yasamda ortaya koyulan tiim tutum ve
eylemlerde etik ilkelere uyulmasimi gerekli kilar. Etik liderlikten istenilen davranig tiim
eylemlerin etik ilke ve degerlere bagli bir sekilde ifade edilmesidir (Morgan, 2002: 133).

Bu davranis ve karakterlerden bazilar1 agagiya alinmistir.

1.2. Etik Liderlik Davramslarinin Onemi ve Karar Vermedeki Yeri

Etik liderler; takipcilerini belirli bir sekilde davranmalar i¢in etkileyen uygun
davraniglar olusturmak, etik standartlar1 iletmek, kuruluslarin etik vizyonlar
olusturmasina ve uygulamasina yardim edecek ayriyeten siirdiiriilebilirlikle iliskili
cevresel uyumluluga odaklanmak gibi cesitli faaliyetlerde bulunurlar. Bu durum; etik bir

liderin inanglar, eylemler, rehberlik ve tutumlar yoluyla bir sirketin siirdiiriilebilir



performansini etkileyebilecegini gosterir. Spesifik olarak, etik liderlerin destegi ve
motivasyonu, c¢alisanlarin kendilerinin ve kuruluslarinin siirdiiriilebilir amag¢ ve
hedeflerine ulagsmalarmi saglar. Ayni zamanda etik bir lider, cesitli paydaslarin

cikarlarin1 dikkate alir ve finansal, sosyal ve ¢cevresel faydalar birlestirmeye calisir (Dey
vd., 2022: 2)

P. Naiyananont ve T. Smuthranond 2017°de Bangkok Metroplitan Bolgesi’nde
toptanci sirketlerin operasyon elemanlarini konu alan arastirmalarinda etik liderlik ile is
doyumu arasinda olumlu yo6nde ve anlamli bir iligki tespit etmislerdir (Naiyananont ve
Smuthranond, 2017: 348). Nitekim is tatmini, organizasyonlarin basarisinda anahtar rol
oynayan faktorlerden biridir; is tatmini yiiksek ¢alisanlarin digerlerine oranla daha iyi
performans sergiledigini gosteren calismalar mevcuttur. Boylelikle etik liderlik

davraniglarinin organizasyonun basarisina etki edecegi sOylenebilir.

Vroom ve Yetton (2009), liderlik hakkinda yaptiklari aragtirmalar sonucunda, bir
liderin en temel gorevinin “karar verme” ve 6zellikle de “etkili karar verme” oldugunu
tespit etmislerdir. Vroom ve Yetton temelde bes farkli karar verme yontemi oldugunu
sOyleyerek, tek tip karar verme tarz1 yerine sartlara gore karar vermenin etkinligi biiyiik

oranda artiracagini ileri stirmiislerdir (Vroom ve Yetton, 2009: )

Etik liderler ¢alisanlara kendi kararlarin1 almada 6nemli bir 6zerklik saglamakta
(Brown vd., 2005: 120) ve calisanlarin endise ve dngoriilerini karar alma siireglerine dahil
etmektedirler (Hoogh ve DenHartog, 2008: 302). Etik liderlik; calisanlar arasinda
davraniglarda tutarlilik saglayan, kararlarin alinmasinda ve insanlar arasi iliskide cift

yonlii iletisimi temel alan bir liderlik bi¢imidir (Piccolo vd., 2010: 261).

Giintimiizde etik liderlik, karar verme siire¢lerindeki olumlu katkilarinin 6tesinde
¢ok daha 6nemli hale gelmistir. Zira liderin davranis 6zellikleri ve vizyonu isletmelerin

basarisi lizerinde ¢cok daha belirleyici olmustur.

Seffaf yonetim anlayisina gore giiniimiizde kurumsal sosyal sorumluluk daha
onemli hale gelmekte ve kurumsal imaj 6nem kazanmaktadir. Bu nedenle, yoneticilerin
degerleri calisma ortamini etkilemede c¢ok Onemlidir. Yoneticilerin rolii ve etik
davraniglari, orgiitsel liyeler igin ahlaki bir ¢ergeve saglamada (Grojean vd., 2004: 223-
241) ve orgiitlin kolektif karakterini inga etmede kritik bir rol oynamaktadir. Dolayisiyla



etik liderler, bir orgiitiin etik ¢cercevesini sekillendirmede en temel faktordiir. (Wright vd.,
2007: 928-958).

Liderin sekillendirdigi ahlaki ¢ergeve oOrgiit i¢i ve disindaki sosyal sermayeyi de
etkileyecektir. Sosyal sermaye, gerek isletmelerin gerekse diger orgiitsel yapilarin
basarisinda ¢ok 6nemli bir yere sahiptir ve sosyal sermayeyi olumlu etkileyecek her unsur
orgiitsel basariy1 da olumlu etkileyecektir. Sosyal sermaye; ortak degerler, davraniglar ve
karsilikl1 anlayistan olusur. “Sosyal sermayenin baskin bir unsuru olan giiven, iliskileri
bir arada tutan yapistiric1 gibidir. Bu nedenle ¢alisanlarin is ortamlarini, kararlarin adil

olarak verildigi ve uygulandigi bir yer olarak algilamalarinin biiyiik 6nemi vardir”
(Shalley vd., 2004: 45).

Etik liderin oncelikli islerinden biri; isletme ya da kurumlarda yapilan yanlislara
itiraz etmek, kars1 koymak ve engel olmaya calismaktir. Zira yanlis is ve uygulamalarla
kurumlar asla istenilen hedeflerine ulasamazlar. Yapilan yanlislara karsi sessiz kalan
liderler, sorumluluklarini yerine getirmiyorlar demektir. Bu yiizden etik lider; yanlislara,
etik dig1 davranislara ve orgiitsel basar1 ve performansi engelleyebilecek girisimlere karst
kalkan gorevi iistlenmelidir (Costa, 1998: 24). Etik liderin bu davranislari, takip¢i ve
calisanlarin da etik davranmasini saglayacak ve zaman i¢inde etik kodlar kurumun bir

unsuru haline gelecektir.

1.3. Etik Liderlik ilkeleri

Etik liderlikte temel ilkeler olarak kabul goren diiriistliikk, yansizlik, tarafsizlik,
esitlik, adalet vb. kavramlar ile riigvet, yalakalik, yaranma, ¢ikar saglama, yolsuzluk,
bencillik vb. etik dis1 tavir ve davraniglarin ne anlama geldiginin ya da bunlardan ne
anlasilmas1 gerektiginin agik¢a tanimlanmasi gerekir. Zira bu yapilmayip, bunlardan ne
anlasilacaginin ¢aliganlara birakilmasi, onlarin bu kavramlarin igini diledikleri gibi

doldurmalarina sebep olabilir (Aydin, 2002: 45).

Peter G. Northouse yukarida daha ayrintili bir sekilde isimlendirilen etik liderlik
ilkelerini “Introduction to Leadership” kitabinda genel anlamda su {i¢ ana baslik altinda

toplamistir: Adil olmak, saygi gostermek ve digerlerine hizmet etmek (Northouse, 2019:
436).



Baskalarina
Hizmet

Adaletli

Baskalarina

Saygl Duymak Etik Liderlik

ilkeleri

Olmak

Birlikteligi
Saglamak

Diiriist Olmak

Sekil 1.1 Etik Liderlik Tlkeleri

Kaynak: Yilmaz. 2022

Adil olmak: Liderin herkese esit mesafede durmasini, belirli kurallar ¢ergevesinde
hareket etmesini, haksiz yere kimseye iltimas gegmemesini, baskalarin1 su¢glamamasini
ve kaynaklari/firsatlar1 esit bir sekilde pay etmesini gerektirir. Liderin adaletli
davraniglari, yapacagini sdylediklerini yapmasi kendisine duyulan giivenilirligi artirarak

itibarina katki saglayacaktir.

Sayg1 gosterme: Kisilere insanca muamelede bulunmak, seviyeli hitap etmek,
onlarin fikir ve diisiincelerine deger vermek, farkliliklar: tolere edilecek bir durum degil
de zenginlik olarak gérmek, anlagmazliklar1 ¢oziime kavusturmak gibi davraniglar saygi
ilkesi ile iliskilendirilebilir. Unutulmamalidir ki dili, dini, irk1, konumu ne olursa olsun
her insan saygi ile karsilanmay1 hak eder ve bunu kiiltiirlerinin bir parcasi haline getirmis

organizasyonlar daha basarili olur.

Digerlerine hizmet: Bir liderin kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda degil ekip
arkadaslarinin ¢ikarlarini gézetecek sekilde hareket etmesini gerektirir. Takipgilerine yol
gostermesi, onlarin potansiyelini agiga ¢ikaracak isler yapmasi, cesitli konusarda yetkiler

vermesi kisaca digergamlik gostermesi bu ilke cercevesinde degerlendirilebilir. Lider,
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pozisyonu ve ornek teskil etmesi itibariyla aldigindan daha ¢ok vererek kendi payina

diisenden fazlasin1 yapmak durumundadir.

Etik lidelik ilkelerine uygun hareket eden liderlerin bulundugu organizasyonda, ¢alisanlar
kendilerini bir ara¢ olarak gérmeyip kendilerine, yaptiklar ise ve sdyledikleri sézlere
deger verildigini hissedeceklerinden aidiyet duygular giiclenecek, 6z giivenleri artacak

ve katk: sunma konusunda daha rahat ve daha istekli olacaklardir.

1.4. Etik Liderlik Boyutlar:

Etik lider hem sosyal yasaminda hem de is hayatinda ¢alisanlari i¢in bir davranis
cergevesi ortaya koyan ve ayrica neyin iyi neyin kotii, neyin dogru neyin yanlig, kimin
hakli kimin haksiz oldugunu tespit etmek icin de bir degerler sistemi gelistiren kisidir
(Jordan vd., 2013: 660-683).

Etik liderler; orgiit icinde dogru, yanlis, iyi, kotli, hakli, haksiz tutum ve
davraniglar hususunda bir rol model olarak, bu yiiksek ahlaki nitelikleri, karsilikli
etkilesimle sahip olduklari calisanlarina aktaran ve bu acidan oOrgiit igi tutum ve
davraniglarin gelismesine katki saglayan kisilerdir. Etik liderlik asagida agiklanan 4 alt
boyuta sahiptir. (Kaplan, 2020)

iklimsel etik

Bir orgiitsel ortamin iklimi, insanlara hissettirdikleriyle tanimlanir. Aronson’a (2001)
gore, etik iklim olusturabilmek i¢in organizasyon liderinin etik davraniglar gostermesi
gereklidir ancak etik iklimin olusmasi i¢in bu yeterli degildir (Aronson, 2001: 244-256).
Orgitteki biitiin iliskiler yapisinin da buna uygun olmasi gerekir. Ciinkii iklim, orgiitiin
biitiin iligkiler aginin etik ilkelere uyumu sonucunda ortaya ¢ikan bir olgudur (Erdogan,
2011: 331). Karsilasilan olaylar ve durumlar karsisinda kendilerinin ve astlarinin nasil
davranacaklart hususunda olumlu yonde kilavuzluk etmesi amaciyla etik iklim

olusturmak, etik liderlerin en temel gorevi haline gelmistir (Sezgiil, 2010: 239).
Tletisimsel etik

Is gorenlerde ve Orgiitsel ortamlarda etik deger algilar1 olusturmanin yolu, organizasyon
liderinin ¢alisanlarla olan iletisiminin etik kurallara uygun olmasindan geger. Liderin

sozleri ile davranislar1 birbirleriyle tutarlibik gostermelidir. iletisimsel etik liderlikte;
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orgiitte calisanlar iletisimsel etik degerlere sahip liderleri, diger liderlik tarzina sahip
liderlerden daha anlayish ve erisilebilir liderler olarak goriirler. Calisanlar; kendi etik
liderlerini diger liderlik tarzlarina sahip liderlerle karsilastirdiklarinda; kendi etik
liderlerinin ¢alisanlar1 her sarta dinleyecegini bilirler ve en zor zamanlarda dahi kendi

liderleri ile konusmaktan ¢ekinmezler (Cirakli vd., 2014: 53).

fletisimsel etikte, calisanlarini &nemseyen ve onlarla diiriistliik cercevesinde iletisim
kurabilen liderler, ¢alisanlarin giivenini kazanirlar ve onlarin daha kolay is tatminine

ulagmalarini saglarlar (Giilcan vd., 2012: 124).
Davranissal etik

Etik liderler; karsilastiklar1 her durumda etik davranan, {iyelerinin kisisel ihtiyaglarini
dikkate alan, olaylara onyargisiz ve objektif yaklasabilen ve her sartta takipgilerinin
hakkini savunarak giiven inga eden kisilerdir (Teyfur ve Beytekin, 2013: 88).

Orgiitler, etik iklimin gelistirilmesini ve devam ettirilmesini garanti etmek adna; etik
kod, standart uygulamalar, kurumsal etik denetimi ve etik egitim programlar1 gibi
uygulamalar1 devreye koyarlar. Liderler ve galisanlarin s6z ve davranislarinda bu kural
ve kodlara riayet etmeleri orgiitte etik bir iklimin olugmasini saglar. Bunun saglanmasinda

etik liderlerin eylemleri séylemlerinden daha énemlidir (Ugurlu & Ustiiner, 2011: 41).
Karar vermede etik

Etik karar verme, alinan kararlarin hem yasal ve hem de etik ilkelere uygunlugunu ifade
eder (Bitlisli & Ding, 2015, s. 924). Etik problem igeren bir durum varsa ve son karar
verilmeden 6nce sorunun bu agidan detayli bir sekilde arastirilmast gerekiyorsa bir etik
karar alma problemiyle kars1 karsiyay1z demektir (Penbek, 2014: 53). Boylesi bir durum
karsisinda etik liderlerin aldiklar1 kararlarin etik ve ahlaki ilkelere uygunlugu hem

bireysel hem de orgiitsel agidan ¢ok onemli bir sorumluluktur (Demirtas & Akdogan,
2014: 61).
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2. ETIiK iKLiM

2.1. Etik iklim

Etik iklim, orgiit iyelerinin eylem ve davranislarina rehberlik etmek i¢in orgiitsel
baglamlarda adalet ve adaletsizlikle ilgili etik degerler ve standartlar hakkinda yazili
olmayan kurallar ve varsayimlar dizisi olarak algilanir (Dey vd., 2022:3). Etik iklim bir
organizasyondaki istenilen davraniglarin ne olduguna ve ahlaki sorunlarin nasil
coziilecegine yonelik olusan ortak degerler biitiiniidiir. Isletmedeki kurallar, prosediirler,
kisi ve gruplarin ¢ikarlari ve ilgileri, sosyal normlar, sirket kar1, organizasyonel etkinlikler
ve kaliplar, ¢alisanlarin backgroundlar1 gibi birgok etken etik iklimi meydana getirir ya

da mevcut iklimi etkiler. (Demirtag, 2013)

Isletmelerde etik iklimin gelismesine dair bir takim asamalar vardir. Asagidaki
tabloda Reidenbach ve Robin’in moral derecelerine gore etik iklim olgunluk agsamalarini

gorebiliriz (Zehir, 2001: 8):

Tablo 2. 1 Olgunluk Derecelerine Gore Etik iklim

I’inci basamak | Ahlaka Temel amag karliliktir. Hisse sahipleri firma sahipleri
Aykirt ve yoneticileridir.
2’nci basamak | Yasal Yasalar izlenmektedir ve yasal olan etiktir.
3’lincii basamak | Tepkisel Topluma destek olmanin yollarmi arastirir ve firma
icin ekonomik agidan en iyi sosyal davranigi bulmay1
hedefler.
4’lincii basamak | Yiikselen Etik ile kar arasinda denge arar. Firma, kodlar ve etik
Etik komiteler gibi olusumlara sahiptir.
5’inci basamak | Gelistirilmis | Dikkatle belirlenmis ilkeler izlenmektedir.
Etik

Etik konusunda gergeklestirilen ¢alismalarda etik iklim ve etik davranis arasinda
iliski oldugu gozlemlenmistir. Orgiit ikliminin insasinda y®dneticilerin etkisinin
bulunduguna deginilmistir.

Yoneticiler, davranis yoniinden sikintili bulduklar1 gruplarin etik iklimlerini
diizenleyerek istenmeyen davraniglari azaltabilmektedirler. Bu sebeple is yerlerindeki
etik sorunlarin ¢6ziimii i¢in ilk bakilmasi gereken yerin isletmenin hali hazirdaki etik

iklimi olmas1 gerektigi sdylenebilir (Zehir, 2003: 616).

13



“Acik ve etkin iletisim ve geri besleme sistemlerinin, etik davranislar1 da
denetleyen kontrol ve performans degerlendirme sistemlerinin, etik davraniglari
odiillendiren uygun tesvik sistemlerinin varligt da olumlu etik iklimin gelistirilmesi
agisindan 6nemlidir. Bu sistemler formal olabilecegi gibi informal de olabilir. informal
sistemlerin etik davranis iizerindeki etkileri daha biiyiik olmakla beraber, formal sistemler
uygun bigimde dizayn edildiginde istenen davranig bigimlerini besleyebilir.” (Schwepker
ve Good' 1999: 49,

Davraniglar etkileyen bir unsur da yoneticilerin getirece8i 6diil ve ceza sistemi
olabilir. Podsakoff (1982)’un yaptig1 calismalarda, yerinde dagitilan disiplinin dogru
davraniglarla sonuglanabilecegi bulgusuna ulagmasi 6diill ve cezanin etkisine Ornek
verilebilir. Bdylesi bir disiplin sistemi etik davranis kararlarini etkileyebilir. Yine
herhangi bir cezanin olmays: etik olmayan davraniglarin 6niinii agabilir. Odiil ve ceza
sistemiyle beraber yiriirliige konulacak etik politikalar ve kurallar yoOnetime etik
davranigi tesvik eden bir etik iklim insa etme konusunda yardimci olacaktir (Schwepker

ve Good' 1999:; 49,

“Isletmenin icinde bulundugu sektdr, etik karar vermeyi etkileyen bir baska
degiskendir. Sektdrel etkilerin bir uzantist olarak bazi meslek gruplarinin gelistirdigi
mesleki etik kurallar da isletme igindeki etik iklimi bigimlendirebilir. Mesleki etik
standartlar; tip, hukuk vb. gibi bircok meslek grubunda vardir. Bu kurallar, meslek

erbabinin etik davranma sorumlulugunu vurgular.” (Schwepker ve Good' 1999: 41).

“Sirketlerdeki etik iklimden s6z ederken, karar verme silirecinde dnemli fayda
saglayan bir unsur olan etik kodlarin da 6nemli bir payr bulunmaktadir. Cilinkii etik
kodlar, organizasyon iiyelerinin etik karar vermelerinde 6nemli katkilar saglamakta ve bir
organizasyon icindeki etik iklimin tesvik edilmesi i¢in Onemli bir anlam teskil
etmektedirler.” (McDonald, 1999: 140). Etik kodlar bir isletmede ne tiir davranislarin
istendigini, hangi ilkelerle islerin yiiriitiilecegini kisaca sirketin kimligini tanimlayan,
isletmenin degerlerinin resmi ve sistemli hale getirilmis bildirgelerdir. Bu haliyle etik
kodlar, isletmelerin etiklesme anlaminda ilk somut adimlaridir (Hosmer, 1987: 149). Etik
kodlar genel geger degerler olabilecegi gibi is yerindeki davranis, kiyafet, gorgii gibi o is
konular1 da igerebilir (Gtiler, 2003: 291).
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Giglii etik iklime sahip organizasyonlarda ¢ogunlukla yazili olan ve arzu edilen ya
da istenmeyen davranislar belirten etik kodlarin mevcut oldugu goriiliir (Schwepker ve
Good, 1999: 41-42). Etik kodlar tiye davraniglarinin siirlarini belirlerken, tiyelerden
beklenenleri agiklarken dolayisiyla da etik iklimi giiglendirirken bir ara¢ gorevi goriirler
(Ferrel ve Gresham, 1985: 105). Etik kodlar sayesinde ilke, deger ve standartlar belirlenir
ve liyelere bildirilir; tiyeler bu kodlara gore davranis gelistirir, boylece orgiitiin topluma

kars1 sorumluluklarini yerine getirmesi kolaylasir.

2.2. Etik iklim Boyutlar:

Etik iklim; isletmelerdeki uygun davranis big¢imiyle, ilgili isletme standartlari
arasindaki yaygin uyumu ifade eder. Orgiitteki etik iklim; bagimsizlik, aragsallik, kanun
ve kodlar, kurallar ve baskalarin1 diisiinme olarak bese ayrilmuis; teori ve deneylerle
desteklenen bu boyutlar etik 6l¢iitler ve analiz diizeyleriyle tablolastirilmistir (Neubaum,

2004: 137).

Tablo 2. 2 Etik iklim Boyutlar:

ANALIZ DUZEYI

Bireysel Orgiitsel Evrensel

Egoistlik Aragsallik

Tyilikseverlik | Baskalarini Diisiinme (Caring)

Tlkelilik Bagimsizlik Kurallar Kanun ve Kodlar

ETiK OLCUTLER

Kaynak: Neubaum vd., 2004: s.337

Tabloda verilen bes boyut asagidaki gibi tanimlanmistir;

Analiz tablosunda en yukarida egoistlik etik Olgiitii ve bireysel analiz diizeyi
kesisiminde “aragsallik” boyutunu gérmekteyiz. Bu boyut bireysel ve orgiitsel ¢ikarlarin
gecerli oldugu etik iklim tiplerini kapsar (Weber vd., 2002: 158). Etik 6l¢iitiin “egoistlik™
oldugu iklimlerde, ahlaki karar verme kriterinin her bir diizeyde ¢ikar odakli oldugu

varsayilir. Ahlaki kararlar; bireysel diizeyde kisisel tercihlerinden, orgiitsel diizeyde orgiit
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c¢ikarmi/karini en iyi sekilde korumaya calisan tutumdan, evrensel diizeyde ise isletmenin

sosyoekonomik ¢ikarlarindan etkilenmektedir (Ozgener, 2003: 117).

Etik olgiitlerin iyilikseverlik ayaginda tiim analiz diizeylerinde ‘“baskalarini
diistinme” boyutunu gormekteyiz. Bu tiir iklimlerde takim olma, sosyal yardim,
arkadaslik gibi olgulara odaklanilarak hem bireylerin hem de 6rgiitiin refahi igin ¢aligilir.
Etik olgiitiin “iyilikseverlik” oldugu iklimlerde, ahlaki karar verme kriterinin, tiim
diizeylerde ortak ¢ikar1 6ne ¢ikarma odakli oldugu varsayilir. Ahlaki kararlar; bireysel
diizeyde orgiite tiye olup olmadigina bakilmaksizin dostluklarin gelistirilmesiyle, yerel
analiz diizeyinde is ortamindaki ekip ¢alismasiyla, evrensel diizeyde sosyal sorumluluga

rehberlik eden dissal giiglerle sekillenmektedir (Cullen vd., 2003: 138).

Ilkelilik etik lciitiinde; bireysel, drgiitsel ve evrensel analiz diizeylerinde sirasiyla
“bagimsizlik”, “kurallar” ve “kanun ve kodlar” boyutlarin1 gérmekteyiz. Bu boyutlar -
analiz diizlemine bagl olarak bireyin kisisel kurallari, firmanin kabul gordigii kurallar

ya da diinyada belirlenmis genel geger kurallarla ilgilidir (Neubaum vd., 2004: 339).

2.3. Etik Iklimin Belirleyicileri

“Etik iklim teorisi, orgiit icindeki etik iklimin belirleyicilerinin tanimlanmasi i¢in
orgiitsel ve ekonomik teori bilesenlerinden olusmaktadir. Etik iklimin belirlenmesinde
isletmenin ge¢misi, sosyokiiltiirel gevre ve orgiitsel yapr etkili olmaktadir.” (Cullen vd.,
1989: 101). Bu sebeple etik iklimi tam olarak anlayabilmek i¢in yeterli ekonomi ve

orgiitsel teori bilgisi gerektigi sdylenebilir.

Etik iklimin; orgiitiin yapisi, tarihi ve faaliyet ¢evresi olarak {i¢ unsur tarafindan
belirlendigi sdylenebilir (Cullen vd. 1989: 52). Ornegin kiiciik isletmelerde gorece daha
giiclii etik iklimler goriilebilmektedir (Neubaum vd., 2004: 344).

Yapilan arastirmalarda, etik kodlarin oldugu isletmelerde etik dis1 davraniglara daha
az rastlanildig1 anlasilmistir (Peterson, 2002: 318). Etik kodlarin olmadig: isletmelerde
bireysel ¢ikarin 6nde oldugu iklimin olustugu g6z oniinde bulunduruldugunda etik koda

sahip isletmelerin farkl: iklimler olusturacagini beklemek mantikli olacaktir.

Orgiitteki etik iklimde 6nemli rol oynayan bir diger etken de liderdir. Uyelerin
ahlaki gelisim serliveninde en etkili unsurun liderin ahlaki gelismislik diizeyi oldugu

goriilmistiir. Bundan dolay1 liderlerin orgiitiin etik iklimi {izerinde ne derece etkili
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olduklar1 konusundaki farkindaliklar1 ¢ok 6nemlidir (Schminke, 2005: 137). Orgiit
tiyelerinin sergileyecegi etik olmayan ve yasa disi eylemleri engelleyerek orgiitii

koruyacak bir etik iklim olusturmak {ist kademe yoneticilerin sorumlulugundadir

(Boatright, 2003: 18).

Insanlarin temel degerleri ile yasadiklari toplumu gevreleyen sartlar arasinda da
giiclii bir iligki vardir (Bourne ve Snead, 1999: 285). Benzer olarak kurumdaki politikalar
da etik dis1 davranma imkanini etkileyerek etik iklim olusmasinda rol oynarlar. Kirel
(2000: 94) ise; orgiitteki etik karakterin gii¢lii ya da zayif olmasin1 belirleyen unsurlardan
birinin yoneticilerin uyguladiklar1 politika ve uygulamalarin sekillendirdigi etik iklim

oldugunu vurgulamistir (Kirel, 2000: 94).

Etik iklim 6diil ve ceza sistemi ile de olusturulabilmektedir. Podsakoff (1982)’a
gore ayarinda uygulanan disiplin davranislar iizerinde diizeltici etki yaratabilir. Luthar’in
etik egitimi, cinsiyet ve egitim diizeyi faktorlerinin etik konusu ile iligkilerini
degerlendirdigi ve gelistirdigi 6lgek ile isletme 6grencileri tizerinde yaptigi ¢alismalarda;
ogrencilerin siniflari ilerledikge is etigi konusunda daha farkli diisiindiikleri ve etik ile
isletme uygulamalar1 arasindaki dogru oranti algilarinin azaldigir sonucuna ulasilmistir
(Podsakoff 1982: 133-150). Ayrica kadinlarin, erkeklere nazaran adil ve etik
davraniglarin tesvik edildigi ve odiillendirildigi bir etik iklimi daha g¢ok tercih ettikleri
gorilmistiir. Cinsiyeteler arasindaki boyle bir farkin is hayatinda etik ikilemlerle
karsilasildiginda, yoneticiler arasinda catigsmalara yol agabilecegi tahmin edilebilir. Son
olarak etik dersi almamis katilimeilarin etik konusundaki hassasiyetinin digerlerine gore
daha diisiik oldugu ve bu egitimin erken verilmesiyle daha etkili olabilecegi sonucuna

ulagilmigtir (Luthar, 1997: 214-215).

“Biitiin orgiitler, davranis ve kararlarinda rehberlik eden etik deger ve normlardan
olusan bir kiiltiire sahiptirler.” (Kirel, 2000: 244). Bir isletmedeki etik iklim tiirii bilinirse
calisanlarin hangi sorunlar1 etik déhilinde gordiikleri ve bu sorunlarin anlasilip
¢ozlilmesinde hangi kistaslar1 kullandiklari bilinebilir (Cullen vd, 2003: 51). Bununla
birlikte etik iklim, calisanlarin ne tiir problemleri etik ile iligkilendirdigini belirler;
calisanlarin sorunlar1 anlama, 6lgme ve ¢6zme hususunda ne tiir ahlaki kistaslari
kullanacaklarini belirlemede ve ortaya koyacaklari davranislari diizenlemede etkili olur.

Boylece orgiitiin i¢indeki bir deger sistemi somut bir fiile doniismiis olur.
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Sonu¢ olarak isletmelerin kurum kiiltiirlerinden kurumsal degerlerine,
yoneticilerinden diger ¢alisanlarina kadar bir¢ok faktorden etkilenen etigin; bir¢cok girdi

i¢in belirleyici bir faktér oldugu, bir¢ok ¢iktiyr da etkiledigi ifade edilebilir.

2.4. Etik Iklimin Davramssal Ciktilar

Jaramillo, Mulki ve Solomon (2006), Schwepker’in (2001) gelistirdigi 6l¢ek ile bir
arastirma yapmis ve arastirma sonucunda etik iklimin satis personelinin i davraniglarinda
olumlu etkisi oldugunu; isten ayrilma niyetini ve is stresini azaltarak, orgiite baglilig ve
performansi artirdigini gostermislerdir (Jaramillo vd., 2006). Benzer sekilde Martin ve
Cullen (2006) etik iklimin etkili oldugu esas alanlarin ig tatmini, esenlik ve orgiite baglilik

oldugunu ifade etmislerdir (Martin ve Cullen, 2006: 69).

Barnett ve Schubert (2002) Victor ve Cullen’in etik iklim 6l¢egini kullanarak
yaptiklar1 bir caligmada etik iklimin is¢i-igveren arasindaki sozlesmeye dayali iligkiler
lizerine olan etkisini incelemislerdir. Sonu¢ olarak sozlesmeye dayali iliski ile bencil
iklimler arasinda negatif, ilkelilik ve iyilikseverlik iklimleri arasinda ise pozitif bir iligki
oldugu sonucuna varilmistir. Bu ¢aligmayla ayni zamanda sosyal sorumluluk iklimi ile
sozlesmeye dayali iliski arasinda diger tiim iklimlerden daha kuvvetli bir iligskinin

oldugunu tespit etmislerdir. (Barnett ve Schubert, 2002: 36).

Peterson (2002), calisanlarin etik dis1 davranislar ile etik iklim arasindaki iligkiyi
inceleyen caligsmasinda ikisi arasinda belirgin bir iliskinin varligimi, ayrica etik dist
davraniglarla bireysel ¢ikarin hakim oldugu iklim arasinda dogru oranti oldugunu;
tyilikseverligin ve ilkeliligin hakim oldugu iklimler arasinda ise ters oranti oldugunu

gostermistir (Peterson, 2002: 320).

Aydemir (2007); etik iklim ile 1§ tatmini iligkisini kurallar iklimi ile dnemseme
ikliminin, is tatminini pozitif ve anlamli sekilde etkiledigini buna karsin aragsallik
ikliminin is tatmini iizerinde olumsuz ve anlaml1 bir etkiye sahip oldugunu gostermistir.
(Aydemir, 2007: 848-857).

Chen vd. (2013), yaptiklar1 bir ¢alismada etik iklimin olumsuz duygusallik ve
isletmedeki sapkin davraniglar arasinda moderator rolii aldigin1 ve etik iklimin iist
diizeyde oldugu durumlarda isletme ortaminda olumsuz duygusallik-saldirgan

davraniglar arasi iligkiyi azalttigini, sonu¢ olarak da isyerinde olumlu duygularin
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gelismesinde etik iklimin 6nemli bir rol oynadigini vurgulanmistir. Arastirmalarin
sonuglar1 bize etik iklimin birgok konuyla beraber etik olmayan davraniglara da anlamli

etkisi oldugunu gostermistir (Chen vd., 2013: 2894-2910).

Teymoori vd. (2021), yaptiklar1 bir ¢alismada; ¢alisma stresinin daha yiiksek
oldugu ameliyathanelerde etik iklimin orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik tizerine etkisini
arastirmiglardir. 200 saglik personelinin dahil edildigi bu c¢alismada etik iklim ile
calisanlarin orgiit kiiltlirii ve orgilitsel bagliliklar1 arasinda anlamli diizeyde bir iliski

oldugu sonucuna varilmistir (Teymoori vd. 2021: 1-6).

Jiang vd. nin (2021) COVID 19 salgminin ilk ortaya ¢ikti§1 Wuhan’da yaptiklari
bir ¢aligmada; etik iklim ile moral tatmin, tiikenmislik hali ve stres arasindaki iligki
arastirilmistir. 236 hemsirenin dahil edildigi bu calismanin sonucunda hemsiler,
pandeminin baslangi¢ doneminde orta ve yiiksek diizeyde moral tatmin, diisiik ve orta
diizeyde tiikkenmislik ve ikinci derece travma yasamislardir. Hemsirelerin sézkonusu bu
olumsuzluklar1 tolore edilebilir diizeyde yasamalari, ¢alisilan kurumlarin etik iklime
sahip olmalarina baglanmistir. Sonug olarak etik iklim, yasami tehdit eden bir bulasici
hastalik salgini karsisinda hemsirelerin profesyonel yasam kalitesini artirmada 6nemli bir

rol oynamistir (Jiang vd. 2021: 310-317).

Yukarida belirtildigi gibi isletme iginde etik iklimi belirleyen bir¢ok unsur oldugu
gibi etik iklim de isletme i¢inde birtakim davranislar1 belirleyebilmektedir. Etik iklimi
belirleyen en 6nemli unsurun etik liderlik oldugu diistintilmektedir. Flynn (2008) etik
kodlara sahip isletmelerde etik liderligin, etik iklimi destekleyen onemli bir unsur
olduguna dikkat ¢gekmistir (Flynn, 2008: 359-372).
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3. DILE GETIRME DAVRANISI (VOICE BEHAVIOR)

3.1. Tanim ve Kavramlar

Orgiitsel islevlerin etkin bir sekilde isleyebilmesi i¢in en 6nemli girdilerden biri,
hi¢ kusku yok ki, insan kaynagidir. Orgiitlerin amagclara ulasmalar1 yolunda; yiiksek
motivasyona sahip, orgiitsel gelisimde sorumluluk duygusu gelismis, yapict fikirler
gelistirmeye yatkin ve bu fikirleri ifade etmekten ¢ekinmeyen insan kaynaginin dnemi
aciktir. Bir orgiitlin yapisinda; sorunlar1 ya da gelisim Onerilerini ifade etmekten kaginan

insan kaynaginin varligi, degerli diisiincelerden faydalanilamadiginin bir isaretidir.

Dile getirme davranis1 (voice behavior) kavrami, literatiirde farkli isim ve
tammlarla karsihk bulmaktadir. Orgiitsel seslilik ve isgdren sesliligi bunlardan
bazilaridir. Dile getirme davranisi; Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan, “informal
olarak gerceklesen, orgiitsel iyilestirmeler saglayan yapici fikirlerin dile getirilmesi,
duyurulmast” olarak tanimlanmigtir (Van Dyne ve LePine, 1998: 108-119). Baska bir
tanimlamada ise benzer oOzellikler vurgulanarak, “érgiit yararina olacak sekilde

sergilenen goniillii ve planli davranislar, soylemler” ifadesine yer verilmistir. (Detert ve

Edmondson, 2011: 470).

“Dile getirme davranisi, dogrudan (Direct Employee Voice) ve dolayli (Indirect
Employee Voice) olarak iki boyuta ayrilmaktadir. Dogrudan dile getirme, c¢alisanlarin
bireysel veya grupsal Onerilerinin isletmenin karar alma mekanizmasindaki roliinii
vurgularken; dolayli dile getirme davranisi, is¢i temsilcilerinin ve sendika gruplarinin
karar alma mekanizmasindaki roliine gonderme yapmaktadir.” (Arslan ve Yener, 2016:

173-191)

Dile getirme davranisi; ¢alisanlarin isle ilgili endise ve sikayetlerini tistlerine
bildirmesi anlaminda kullanilirken, diger taraftan calisanlarin karar alma siireclerine

katilimi olarak da tanimlanmaktadir. (McCabe ve Lewin., 1992: 112-123)

“Yonetim literatiirii, dile getirme davranisina dair iki biiyliik kavramsallastirma
icerir. Birinci yaklagim; dile getirme terimini, iggorenlerin degisim igin proaktif bir
sekilde onerilerde bulunmasi baglaminda bir konusma davranis1 olarak tanimlar. ikinci
yaklasim ise bu terimi, karar alinirken iggdrenlerin katilimini kolaylagtiran ve adalet

muhakemesini artiran uygulanabilir prosediirlerin var olmast olarak tanimlar. Literatiirde
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birinci yaklagim tizerinde durulmaktadir. Zira birinci yaklasim, dile getirmeyi bir orgiitsel
islem olarak almaktan ziyade bir isgoren davranisi olarak kabul etmektedir.” (Van Dyne,

1995: 215-285).

“Dile getirme davranisi, Orgiit i¢inde isgorenlerin ilave rol/sorumluluk (Extra Role
Behaviour) almalarimi gerektirmektedir. Isgdrenin orgiit icinde kendisine resmi olarak
atfedilen gorevleri yapmasi, isinin geregi olup sorumluluklar1 gorevinin sinirlart
igindedir. Fakat isgorenin gorevini icra ederken is siirecinde ¢ikan aksakliklarin
¢Ozlimiine katkida bulunmasi, ilave sorumluluk almasini gerektirmektedir. Bu ilave
sorumluluk ile is siirecinin verimliliginin ve etkinliginin arttirilmasi1 amaglanmaktadir.
flave sorumluluk davranisi temel olarak destekleyici (Affiliative) ve meydan okuyucu
(Challenging) olarak alt olgulara ayrilmaktadir. Bu alt olgular da tesvik edici (Promotive)
ve koruyucu (Prohibitive) olarak ayrilmaktadir. Bu dort olgunun kendi icinde farkl
kombinasyonlarda goriilmesiyle 4 farkli ilave rol davranisi goriillmektedir.” (Van Dyne
vd., 1995: 217)

1. Destekleyici- Tesvik Edici (Affiliative- Promotive): Bu rol davranisinda galisanlar
rahatsiz olduklari durumlari elestirmek ya da degistirmek i¢in bir ¢aba gostermezler.
Bundan ziyade calisanlar arast uyumu giiclendirme egilimi sergileyerek verimliligi

siirdiirmeye ve ig ylikiinii dengelemeye calisirlar.

2. Destekleyici- Koruyucu Davranis (Affiliative- Protective): Organizasyondaki giiglii ve
etkin tiyelerin, zayif iiyeleri koruyarak arzu edilmeyen sartlar1 elemesi ve bu yolla denge

kurulmaya ¢aligilmasidir.

3. Meydan Okuyucu- Koruyucu Davranig (Challenging- Protective): Organizasyon
calisanlarindan yetersiz, uygunsuz ve zararh liyelerin nesnel sekilde uyarilarak orgiite

kazandirilmasi amacini giider.

4. Meydan Okuyucu- Tesvik Edici Davranig (Challenging- Promotive): Bu rol
davranisinda, istenmeyen durumlarin sadece elestirilmek yerine yapict bir yaklasimla
olumlu sonuglarin alinmasi icin degistirilmesine yonelik bir sorumluluk alinir.

3.2. Dile Getirme Davranisi ile Tlgili Cahsmalar

“Batida dile getirme davranisi iizerine yapilan aragtirmalar, bu kavramin sadece

calisanlarin haklarmi korumakla ilgili degil ayn1 zamanda isle ilgili olumlu goriis ve
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diisiincelerin - yonetime iletilebilecegi bir arag olarak da goriildiigiinii ortaya

koymaktadir.” (Bryson, 2004).

Her iki tip dile getirme davranisi da hem tavsiye edici hem de esas karar alic1 faktor
rolinde olabilmektedir. “Tavsiye Edici Dile Getirme Davranis1”, ¢alisanlarin giinliik
aktiviteleri olumlu yonde etkileyecek dnemli onerilerini kapsamaktadir. Tavsiye igeren
Onerilerde dogrudan sorunun ¢oziimiine yonelik kararlar alinmazken “Esas Katilim”,
calisanlarin bireysel ya da grupsal olarak isveren tarafindan karar alma siireglerinde

gorevlendirilmesini igermektedir. (Kim ve ark., 2010: 371-394).

Bu konudaki en eski ¢alismanin Albert Hirschman (1970) tarafindan yapildigi
bilinmektedir (Bashshur ve Oc, 2015: 1530-1554). Hirschman, (1970); kagma- konusma
kurami (Exit- Voice Theory) olarak tanmittigi calismasinda dile getirme davranisini,
calisanin kaygilarindan neset eden bir davranig olarak gérmiistiir. Hirschman (1970) dile
getirme davranisini, c¢alisanin c¢alisma ortaminda karsilastigi istenmeyen durumdan
kagmasi yerine, bu durumu olumlu yonde degistirme gayreti olarak tanimlar. Calisan is
yerinde karsilastigi sorunlara karsi iki cesit davranis sergiler: Ya isten ayrilir ya da
problemi ifade ederek ¢6ziim arar. Calisanin bu iki davranmis tarzindan hangisini tercih
edecegini ise ise baghlig1 belirler. Ise baglhilik diizeyi yiiksek ¢alisanlar, séz konusu

sikintilar giindeme getirmeyi isten ayrilmaya daha ¢ok tercih ederler (Hirschman, 1970).

Hirschman (1970) dile getirme davranisini, orgiitsel memnuniyetsizlige bir tepki
olarak gormiistiir. Bu yaklagim, ilk defa onun tarafindan ifade edilmistir. O, bunu
kurumsal basarida bir gerileme yasandiginda ya da ¢alisan-orgiit iliskilerinin bozulmaya
basladigr durumlarda bireylerin nasil davrandigimi ortaya koyan bir tipoloji ortaya
koyarak yapmustir. Hirschman’a goére isgorenler, memnuniyetsizlige “dile getirme” ve
“cikis” olmak tizere iki sekilde tepki verirler. “Dile getirme”, ¢alisanin sorunlari giindeme
getirip sorunlarin ¢6ziilmesi i¢in c¢aba sarf etmesini ifade ederken; “cikis”, calisanin
orgiitle iliskisinin kesilmesi anlamina gelir. Orgiite sadik galisanlar birinciyi yani dile
getirmeyi tercih ederken, digerleri ikinciyi yani ¢ikisi tercih ederler (Hirschman, 2008:
37-68).

Tiirkiye’de dile getirme davranisindan ziyade dile getirmeme yani sessiz kalma
olgusunun calisildigr goriilmektedir. Dile getirmeme alanindaki ilk calismalardan biri

Sehitoglu (2012) tarafindan gergeklestirilmistir (Sehitoglu, 2012: 27-38). Bunun yani sira
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Ozdemir ve Sarioglu da (2013), “dile getirme ve getirmeme” adinda bir 6lgek gelistirerek
konuya katki saglamiglardir. Fakat konuyla ilgili caligmalarin ¢ogu “dile getirmeme yani

sessizlik” iizerinedir (Ozdemir ve Sarioglu, 2013: 257-281).

Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilen 6 maddelik tek boyutlu dile
getirme davranist Olgeginin Tiirk¢eye uyarlanmasi Arslan ve Yener (2016) tarafindan

gerceklestirilmistir.

Cavmak ve Demirtas (2020) tarafindan yapilan bir calismada ise liderlerin;
isgorenlerin dile getirme davranislarini anlayabilmelerinde, analiz edebilmelerinde ve
daha etkin bir orgiitsel yapi tesis edebilmelerinde dogru verilere ulagmalarini saglamak
amaciyla LePine ve Van Dyne (1998: 860) tarafindan gelistirilen “Dile Getirme Davranisi
Olgegi” nin (Voice Behavior Scale) Tiirk¢e uyarlamasi yapilmistir (Cavmak ve Demirtas,
2020: 17-28). Bunun icin en biiylik saglik isletmeleri kabul edilen hastanelerin
yoneticileri ile gergeklestirilen anket uygulamasi esas alinmistir. Uygulama igin, dile
getirme davranislarinin en cok etkiye yol acacagi diisiiniilen Saglik Isletmeleri tercih
edilmistir. Zira saglik isletmeleri, yapilar1 geregi oldukca karmasik yapilardir ve bu
durum ¢alisanlar aras1 iletisimin iist diizeyde giiclii ve yapict olmasini zorunlu kilar. ilgili
calisma; lider ve yoneticilere calisanlarini, dile getirme davranist agisindan
degerlendirmeye imkan verecek bir dl¢lim aract sunmanin yani sira ayrica dile getirme

davraniginin teorisi ve iligkili oldugu kavramlar hakkinda bir tartisma da icermektedir.

Park vd. (2021); yoneticilerin bireysel davranmiglarinin ve etik yaklagimlarinin
calisanlarin is ¢iktisi lizerine etkisini arastirdiklari bir ¢alismada, yoneticilerin ¢calisanlarla
duygusal etkilesime girmelerinin, ¢alisanlarin is ¢iktilart ve performansi tizerinde ihmal

edilemez bir etkiye sahip oldugunu belirlemislerdir (Park vd. 2021:1-10).

Ng vd. (2019), yaptiklar1 bir arastirmada c¢ok kiiltiirlii ortamlar ile dile getirme
davranig1 arasindaki iliskiyi arastirmislardir. Arastirmanin sonucunda ¢ok kiiltiirlii
ortamlar ile dile getirme davranisi arasinda olumsuz bir iliski oldugu, cok kiiltiirliliigiin
dile getirme davranigini azalttigini fakat bununla birlikte kiiltiirel zekas1 yiiksek bireylerin
bu olumsuzluktan etkilenmedikleri, bu anlamda kiiltiirel zekanin bu olumsuzluklar

asmada onemli bir yetenek olarak ortaya ¢iktigi tespit edilmistir (Ng vd. 2019: 150-159).

De Clercq ve Pereira (2022); adaletsiz, net olmayan ve isteksiz verilen kararlarin

dile getirme davranisi tizerine etkisini arastirmiglardir. Elde edilen sonuglar; adaletsiz
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kararlarin dile getirme davranisini olumsuz etkiledigi, kurum igi belirsizliklerin ve gizli
karar almalarin ¢alisanlar1 kurumsal basariya katkida bulunma hususunda tereddiite sevk
ettigini, bu olumsuzluklarin ortadan kaldirilmasinin ancak orgiit i¢i kararlarin adil, agik

ve net olmasiyla asilabilecegini gostermistir (De Clercq ve Pereira, 2022).

3.3. Dile Getirme Davranisinin Yapisi

“Dile getirme davranmisi;, bir ¢alisamin ¢alisma alani ve grubu ile ilgili olast
sorunlara iliskin fikirlerini, ¢oziim onerilerini veya endiselerini, kendi istegi ile yukari
yonlii bir iletisim dahilinde ifade etmesi olarak tammlanabilir.” (Ozdemir ve Sarioglu,

2013: 257-281)

Bu konuda en ¢ok sorulan arastirma sorularindan biri, “Calisanlar neden dile
getirme davranisi gosterirler veya gostermezler?” olagelmistir. Bu davranisi agiklamak
amaciyla gelistirilen modellerde; ¢alisan bireylerin, dile getirme davraniginin hem olumlu
hem de olumsuz sonuglarini degerlendirerek bilingli bir karar verdikleri

vurgulanmaktadir (Morrison, 2014: 174).

“Bu c¢ergevede, dile getirme davranisini etkileyen faktorlerin ve tetikleyicilerinin
neler oldugu hususunda iki temel faktor 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi, dile
getirme davramisimin  etkililigi tizerine ¢alisanlarin alg1 diizeyleridir. Bu boyut,
calisanlarin fikirlerini ifade etme ve proaktif davranma hususundaki bireysel
yargilamalarini ifade etmektedir. Ikinci dnemli boyut ise, dile getirme davranisina yonelik
giiven algist ile ilgilidir”. (Morrison, 2014: 382). Asagidaki Sekil 3.1°de dile getirme

davranisit modeli gorsellestirilmistir.
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Bireysel
Baglamsal Faktirler
Faktérler Kisilik
Orgiit yapist Demografik
Orgit kiiltar ozellikler )
Cahgma grubunun Tutumlar Orgiit veya
bityiikliigt Statil Ekibe Yararlar
Yonetici ile iliskiler Cahsma tarz Karar verme(+)
Liderlik tarz1 Prsformans Hata diizeltme(+)
Roller Ogrenme/Gelisme
)
Grup uyumu(+/-)
Is arkadaslarina
etkisi(+/-)
Dile getirme Dile getirme
davramisimn davranisimn
giivenligine dair etkililigine dair
algt alg
Orgiite veya l l _ _ Bireye Faydalar
calisma Dile getirme Kontrol hissi(+)
ekibine davranist Is tutumlan(+)
yardim etme Stres(-)
giidisi Tmaj(+/-)
Performans(+)
Odiil/Ceza(+/-)

Sekil 3.1 Dile Getirme Davranisi Modeli

Kaynak: Morrison, a.g.e., s. 382.

Yukarida sunulan bu modelin motivasyon teorilerinden olan “beklenti teorisiyle
uyumluluk gosterdigi belirtilmektedir. Bireyin bu davranigi géstermesinin sonucu olarak
elde etmeyi umdugu ¢iktilarin davranis i¢in 6nemli bir motivasyon unsuru oldugu ifade
edilmektedir. Ayrica model; dile getirme davraniginin, kisisel ve baglamsal unsurlarin bir
fonksiyonu oldugunu da one siirmektedir. Yine modelde ¢alisan bireylerin dile getirme
davranigi gostermelerinin ardinda orgiit yapisinin, orgiitsel kiiltiiriin ve liderlik bi¢iminin

belirleyici oldugu ileri siirtilmektedir.

Baz1 ¢aligmalarda ise ozellikle orgiitsel iklimin; sahip olunan ortak fikirleri ve
degerleri etkiledigi, dile getirme davranisinin 6nemli bir belirleyicisi oldugu (Morrison,
2014: 188-189), liderlerin degisime yonelik olumlu tutumlarinin ve isgdrenlerin
fikirlerini dikkate almalarinin dile getirme davranigini pozitif yonde etkiledigi (Milliken

vd., 2003: 1461) tespit edilmistir.

Dile getirme davranisi konusunda calisanlarin bireysel karakteristik 6zelliklerinin
de anlamli diizeyde etkiye sahip olduguna dair ¢aligmalar da mevcuttur. Bu konuyla ilgili
bazi calismalarda karakter olarak disa doniik bireylerin baski veya karsit tutumlara
ragmen gorislerini ifade etmekten ¢ekinmedikleri (Detert ve Edmondson, 2011: 472);
buna karsin kendini koruma giidiisii yiiksek bireylerin ise, Ozellikle yanlis

olabileceginden ya da yanlis anlasilabileceginden siiphe duyduklart fikirleri dile
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getirmekten veya sorumluluk almaktan kagindiklari tespit edilmistir (Pinder ve Harlos.,
2001: 331-369).

Dile getirme davranisi hakkinda yapilan arastirmalarda yaygin olarak ileri siiriilen
varsayimlardan biri, dile getirme davranisinin siklig1 arttik¢a yol acacagi faydanin da o
oranda yliksek olacagi inancidir. Fakat son on yil i¢inde sikliktan ziyade, davranigin bir
problemin ¢6ziimiine veya bir iyilestirmeye yonelik olup olmadigi boyutu 6n plana

cikmustir.

Gliniimiizde dile getirme davranisi; nicelik boyutunun yani sira igerigi, kalitesi ve
tirleri ile de degerlendirilmektedir. Literatiirde; fikir odakli (opinion focused), Oneri
odakli (suggestion focused), problem odakli (problem focused) (Morrison, 2014: 398),
tesvik edici (promotive), engelleyici (prohibitive), savunmaci (defensive), destekleyici
(supportive), yikici (destructive) (Maynes ve Podsakoff, 2014: 91) olmak iizere bir¢ok

dile getirme davranisi tiirli bulunmaktadir.

“Dile getirme davranisinin kalitesi, irdelenen en Oncelikli boyutlardan biri olma
ozelligini halen siirdiirmektedir. Davranisin kalitesi, iletilen mesajlarin mahiyetini
(igerigini) ve nasil iletildigini irdelemektedir. Bununla ilgili kavramlar; uygun zamanlilik
(timeliness), yapict ses tonu (constructive tone), aciklik (clarity), ilgililik (relevance),
ufuk acicilik (insightfulness) ve yararlilik (usefulness) olarak ifade edilebilir.” (Brown ve
Levinson, 1987: 103-105).

3.4. Dile Getirme Davramisinin Onemi

Orgiitsel yapilarin islevlerini etkin bir sekilde yerine getirebilmelerinin en énemli
sartr, insan kaynagi yeterliligidir. Diger onemli bir husus ise bu insan kaynaginin
motivasyonudur. Orgiitsel yapilarin 6ngoriilen amaglarina ulasabilmelerinde; motivasyon
diizeyi yiiksek, oOrglitsel amaglara odaklanmis, yenilik¢i fikirler gelistirebilen ve
gelistirdigi bu fikirleri biiyiik bir 6zgiivenle dile getirebilen insan kaynagi oldukga
hayatidir.

Yapilan bir¢ok caligmada dile getirme davranisinin orgiitsel yapilar i¢in 6nemli
kazanimlara yol agtig1 ifade edilmistir. (Morrison, 2014: 375 ; Van Dyne ve LePine, 1998:
853). S6z gelimi Duan (2017) “Calisanlarin fikirlerini dile getirebilecekleri ve deger

gordiiklerini hissedebilecekleri bir orgiit kiiltiiriinii olugsturma noktasinda, énemli bir
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sorumluluk payr liderler ve yoneticilere diismektedir. Liderlerin ¢alisanlar: ile olan
etkilesiminin, onlardan beklentilerinin ve saglamis olduklar: geri beslemelerin,
calisanlarin sorumluluk alma ve gelistirici fikirler tiretmeleri tizerinde anlamly etkileri

oldugu” tespitinde bulunmustur (Duan, 2017: 650-670).

“Calisanlarin sorumluluk almalarinin; fikir, diisiince ve Onerilerini yoneticilerle
goniillii bir sekilde paylasabilmelerinin bireysel is performansini 6nemli oranda arttirdigi
ve Orgiitsel verimliligi iyilestirdigi ifade edilmektedir.” (Kim vd., 2010: 387). Ayrica,
“dile getirme davranisi sergileme diizeyi yiiksek olan calisanlarin, oOrgiitsel yapi
icerisindeki imajlarinin daha iyi oldugu ve orgiite baghliklarin olumlu yonde etkilendigi

tespit edilmistir.” (McClean vd., 2018: 1879-1880).

Kim vd. (2010: 387) tarafindan yapilan bir arastirmada g¢alisanlarin kendi
arzulanyla fikir, diisiince ve Onerilerini yoneticilerle paylasmalarinin ve sorumluluk
istlenmelerinin bireysel is performansini énemli 6l¢iide arttirdigr ve orgiitsel verimliligi
iyilestirdigi bildirilmistir. Ayrica dile getirme davranisi sergileme diizeyi yiikseldikge
calisanlarin, orglitsel yap1 icerisindeki imajlarinin daha da iyilestigi ve Orgiite

bagliliklarin olumlu yonde etkilendigi tespit edilmistir (McClean vd., 2018: 1879-1880).

Kaynak edinim goriisii ise dile getirme davranisinin yiiksek performansla
iliskilendirilebilecegini ileri siirer. Ornegin dile getirme davranisi; ¢alisanlarm somut
veya soyut yeni kaynaklar elde etmelerine yardimci olarak iiretkenliklerini artirabilir,
bdylece is performansina destek olabilir. Ayrica dile getirme; iyi bir liye olmayla
iligkilendirildigi i¢in bdyle davranan calisanlar, {istlerinden veya is arkadaslarindan daha
cok saygi gorlip daha iyi bir statii ve daha yiiksek performans degerlendirmesi elde

edebilirler (Ng ve Feldman, 2008).

Bu bakis agisiyla paralel olarak, Van Dyne ve Le Pine 1998’de yaptiklari calismada
olumlu yonde dile getirme davranisi sergileyen bireylerin, amirlerinden daha yiiksek
performans puani aldiklarini gdzlemlemislerdir. ilaveten dile getirme davranisi
sergilemek, calisanlara yaraticilik alaninda daha yiikksek puan almalari konusunda
yardimct olabilir. Olumlu degisimleri tesvik etme niyetiyle Onerileri dile getirmek;
Ozellikle ¢alisanlarin 6neri sunma kapasitelerinin performans degerlendirmelerinde goz
ontine alindigt kurumlarda, calisanlara istlerinden daha yiiksek yenilikcilik

degerlendirme puanlari almalarinda yardimci olabilir (Van Dyne vd., 1995).
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Wilkinson, Dundon, Marchington ve Ackers (2004); orgiitsel iklim ortamini
tanimlayan unsurlardan biri olan dile getirme davraniglari hakkinda bes farkli goriis

acisina sahiptirler (Wilkinson vd., 2004: 298-323). Bunlar:
1. Dislince, iletisim ve fikirlerin degisim araci olarak goriilmesi,
2. Orgiit i¢inde temsilde bir arag olmasi,
3. Dikey sorun ¢dziimiinde bir yontem olarak goriilmesi,
4. Kurumsal bagliligin bir kriteri olarak goriilmesi,

5. Orgiit i¢inde yasanan sorunlarin giindem edilmesinde bir ara¢ olarak kabul

edilmesi.

Organizasyonlarin  basarisi; genelde calisanlarin  olumlu geri  besleme
yapabilmelerine ve onlarin tecriibe, bilgi ve endiselerini iletebilecekleri bir ortam

saglanmasina baglidir (Cheng vd., 2014: 817-831).

Dooley ve Fryxell, (1999) tarafindan dile getirme davranisinin, stratejik yonetim
stireci tizerine etkileri de incelenmis ve ortak bu siirecte misyon, vizyon ve amaglara olan
katkis1 aragtinnlmistir (Dooley, 1999:5.389-402). Stratejik planlama ve yonetim
siireclerinde her kademeden c¢alisanin ¢ekinmeksizin her tiirlii 6neride bulunabilmesi;

misyon, vizyon ve stratejik amaclarin daha dogru belirlenmesine yol agacaktir.

3.5. Dile Getirme Davramisim1 Engelleyici Unsurlar

Genel olarak dile getirme davranisini etkileyen unsurlar {i¢ ana grupta toplanabilir.
Bu gruplar genellikle engelleyici unsurlarin kaynagina gore simiflandirilir. Engellerin
kaynagi olarak gosterilen en yaygin faktorler ise isin kendisi, isyerindeki sosyal iliskiler,
orgiitiin yapis1 ve sahip oldugu atmosfer olarak gosterilebilir. Bu ii¢ parcali tanim ayni
zamanda, Tett ve Burnett’in (2003) giinliik hayatta ¢alisanlarin is ¢evresinde ii¢ farkl
boyutta (gbérev seviyesi, sosyal seviye ve oOrgiitsel seviye) etkilesime gectiklerini
aciklayan alan ¢aligmalariyla da paralellik gostermektedir (Tett ve Burnett, 2003: 500-
517). Dile getirme davranislarini etkileyici unsurlar asagida daha ayrintili olarak ele

alinmistir.

1. Is Kaynakli Unsurlar: Isin mahiyeti, dile getirme davraniglarini etkileyen unsurlardan

biridir. Ng ve Feldman’in ¢aligsmalarinda ele aldiklar1 ve kaynaklarin korunumu teorisiyle
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de bagintili bu yaklasima gore; yapilan isin c¢alisanlar lizerinde strese yol agarak
verimsizlige yol agma potansiyeli varsa calisanlar dile getirme davranisindan kaginirlar
(Ng ve Feldman, 2008). Ornegin bir isin 6zerk olmas1 ve nitelik gerektirmesi istenilen bir
durumdur. Bu o6zelliklere sahip olmayan bir is sikici, anlamsiz ve tam olarak ise
yaramama hissi uyandiracaktir. Ayni zamanda, boylesi isler saygi ve statii gibi
‘kaynaklar’ yaratamazlar. Bu kaynaklardan mahrum kalan c¢aliganlar, dile getirme
davranisi ile daha fazla enerji/kaynak kaybina ugramay1 istemezler. Nitekim Binnewies,
Sonnentag ve Mojza’nin (2010) ¢alismalarind;, hafta boyunca kaybettikleri enerjiyi hafta
sonu toparlayamayan c¢alisanlarin, isin gerektirdigi zorunlu gorevler disinda baska

etkilesimlere girmedikleri gosterilmistir (Binnewies vd., 2010: 418-441).

Ozerklik ve nitelik gerektirme haricinde de dile getirme davramisii engelleyen is
kaynakli bazi unsurlar vardir. Bu unsurlar su sekilde siralanabilir: Calisanin isi ile ilgili
genel olarak olumsuz diisiinmesi, is sartlarindan duyulan memnuniyetsizlik, {icretin

tatminkar olmamasi, terfi imkanlarinin yetersizligi vb.

2. Sosyal Unsurlar: Calisma arkadaslar1 arasindaki zayif/kalitesiz iliskiler, dile getirme
davraniglarin1 olumsuz etkileyen en yaygin sosyal faktdrii olusturmaktadir. Is arkadaslar:
arasinda yakinlik ve giivenin eksik oldugu durumlarda ¢alisanlar, istlerinden ve
arkadaglarindan daha az destek goreceklerini diisiindiiklerinden isle ilgili diistincelerini
ve yasadiklar1 sorunlar1 dile getirmekten ¢ekinebilirler. Ayrica amirlerin, ne kadar yapici
olsa da, en ufak onerileri bile liderlik becerilerine yonelik imali bir elestiri olarak
algilamalar1 ve bunun karsiliginda misilleme yapmaya kalkisma riski de vardir. Bunun
sonucu olarak calisanlar, fikirlerini kendilerine saklayarak dile getirme davranisindan

kaginabilirler (Detert ve Burris, 2007: 869-889).

Dile getirme davranigini engelleyici sosyal unsurlar genel olarak; amirlerle gergin
iligkiler, amirlerin adaletsiz/haksiz tutumlari, is arkadaslariyla iliskilerin gergin olmasi,
amirlere kars1t memnuniyetsizlik ve is arkadaslar1 arasinda yasanan giivensizlik olarak

siniflandirilabilir.

3. Orgiitsel Unsurlar: Kaynaklarm korunumu ilkesine gore orgiitsel cevrelerinde
gerginlik yasayan calisanlar, dile getirme davranisi sergilemekten kaginabilir. Cilinkii
halihazirda stresli olan islerini, degisim gerektiren Onerilerle daha da stresli hale

getirmektense zamanlarini ve enerjilerini var olan sorunlarla basa ¢ikmaya harcamayi
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tercih edebilirler (Burris vd., 2008: 912). Dile getirme davranigini engelleyebilecek
orgiitsel unsurlara 6rnek olarak; verilen sozlerin veya beklentilerin yerine getirilmemesi,
orgiitsel siireclerin ve/veya siireglerin sonuglarin adaletsiz olmasi, orgiit i¢i iletisimin
ve destegin yetersiz olmasi, Orgiitiin dile getirme davranisina yeterince agik olmamasi,
konustugunda kars1 saldirt olacak korkusu, orgiitten duygusal anlamda kopus, orgiite
kars1 sadakatsizlik, kendini orgiitsel kimligin bir parcasi olarak gérmeme, oOrgiite karsi

giivensizlik gibi durumlar gosterilebilir.
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4. KAVRAMLAR ARASI iLISKILER

4.1. Etik Liderlik — Dile Getirme Davrams: iliskisi

“Isgdrenlerin dnemli drgiitsel konularda ne zaman ve neden seslerini yiikseltmeyi
tercih ettikleriyle ilgilenen birgok arastirma vardir. Dile getirme ve ispiyonculuk iizerine
yapilan ¢aligmalar ve gesitli kaynaklardan edinilen deneysel bulgular; kisilik ve diirtiiler
gibi birey diizeyindeki unsurlar ile algilanan orgiitsel ve yonetimsel destek, orgiitsel
normlar ve kurumsal normlar gibi oOrgiitsel diizeydeki unsurlarin bireysel olarak dile
getirme davranisi lizerinde etkili olabilecegini gostermektedir.” (Huang vd., 2006: 460-
461).

Yapilan arastirmalarda c¢alisan bireylerin, dile getirme davranisi gostermelerinde;
ozellikle orgiit yapisinin, orgiitsel kiiltiiriin ve liderlik biciminin etkileyici oldugu ve
orgiitsel iklimin, sahip olunan ortak degerleri ve fikirleri etkileyerek dile getirme
davranig1 tizerinde belirleyici oldugu tespit edilmistir (Morrison, 2011: 188-189).
Liderlerin direktiflerinin uygulanmasinda ¢alisanlar 6nemli bir rol oynar ve bu nedenle
calisanlarin degerlerinin de liderlerin inanglar1 ve felsefeleriyle uyumlu olmasi gerekir.
Normatif davranislarin otantik bir idolii olarak ideallesen etik liderler; calisanlarin
degerlerini, inanglarini, tutumlarint ve ahlaki davranislarini sekillendirerek kendi
degerleri ve tutumlari ile uyumlu hale getirebilir (Dey, 2022: 2-3). Liderlerin etik tutum
ve davraniglarini ifade eden etik liderlik tarzinin ¢alisanlarin dile getirme davranislarinda
olumlu etkisinin olacag1 disiiniilmektedir. Etik liderin degisime yonelik olumlu
tutumlarinin ve c¢alisanlarin fikirlerini dikkate almalarinin, dile getirme davranisini
olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (Milliken, 2003: 188-189). Nitekim konu ile

ilgili yapilan ¢aligmalar bu durumu destekler niteliktedir.

ABD’deki onemli bir finansal kurulusta 894 calisan ve onlarin 222 dogrudan
yoneticisin dahil oldugu caligmada etik liderligi hazirlayic1 sartlar1 ve sonuglari
incelemislerdir. Liderlik ozelliklerinden uzlagmacilik ve diiriistliik, raporlarda etik
liderlik puanlarmi artt yonde etkilerken nevrotiklik bu puanlamalar etkilememistir.
Dogrudan yoneticilerin degerlendirmelerine gore etik liderligin, dile getirme davranigini

etkiledigi bulguna ulagilmistir (Walumbwa & Schaubroeck 2009).

Chen ve Hou, (2015), Tayvan’da Ar-Ge kuruluslarinda calisan 291 kisi ve 58

calisma grubu lizerinde yaptiklari bir arastirmada, etik liderligin dile getirme davranisi ve
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yaraticilik tizerine etkisini arastirmiglardir. Arastirmada ayrica inovasyon ilkiminin bu
parametreler {izerine olan etkisi de incelenmistir. Aragtirma sonugclari, etik liderligin dile
getirme davranisi ve yaraticiligl olumlu yonde etkiledigini gostermistir. Bunun yanisira
yaraticilik ile dile getirme davranis1 arasinda da pozitif yonde dolaylh bir iliski oldugu
gosterilmistir. Ayrica inovasyon ikliminin etik liderligin yaraticilik {izerine etkisinde

aracilik rolii Gistlendigi ortaya konulmustur (Chen ve Hou, 2015: 1-13).

Nazir vd. (2020), etik liderligin dile getirme davranisi ve yaraticilik {izerine
etkilerini inceledikleri bir arastirmada; etik liderligin dile getirme davranisini ve
yaraticiligr artirdigini, etik liderligin dile getirme davraniginin ve yaraticiligin olumlu
yonde gelismesine aracilik ettigini ortaya koymuslardir. Ayni ¢aligma yaraticilik ve dile
getirme davranisi arasinda da pozitif bir iliski oldugunu, yani yaraticiligin dile getirme

davranigini artirdigini gostermistir.

4.2. Etik Liderlik — Etik iklim iliskisi

Etik liderlerin gosterdigi rol modelleri, giiven insa ederek kurulusun etik iklimini
etkilemektedir (Dey, 2022: 2). Arslantas ve Dursun (2008) tarafindan yapilan bir
calismada etik liderlik ile yoneticiye duyulan giiven ve psikolojik giiclendirme arasindaki
iligki incelenmistir. Arastirma sonuglari, etik liderligin bilissel giiven iizerinde direkt

etkiye sahip oldugunu gostermistir ki gliven ortami etik iklimin sonuglarindan birisidir.

Sayli ve Kizildag (2007) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore ise isletmelerin
etik degerlere sahip olmast, i¢ ve dis gevre iligkilerinin saglikli sekilde yiiriimesi agisindan
cok onemli bir rol iistlenmekte ve paydaslar arasinda giiven iligkisi tesis etmektedir.
Isletmelerde ve diger kurumlarda karar verme siireglerinin dogru isletilmesinde rehberlik
islevi iistlenen “Yonetsel Etik™; ayn1 zamanda yonetimde esitlik, adalet ve liyakat gibi

ilke ve degerlerin uygulanmasini da saglamaktadir (Sayli ve Kizildag, 2007: 231-251).

Bir orgiitiin etik davramiglar hususundaki duyarliligi, o orgiitiin sahip oldugu
kurumsal kiiltiirden beslenir. Bu yiizden orgiitlerde etik ilke ve degerler farkindalig ile
orgiitiin kurumsal kiiltiirii arasinda siki bir iligki bulunmaktadir. Bir 6rgiit kiiltiiriiniin ana
bilesenleri olan davraniglarin, sembollerin, degerlerin, inanglarin ve varsayimlarin
tamami; kazanima dontistiiriilmis etik sifreler i¢erir (Brown vd., 2005: 695). S6z gelimi
insanlara saygi gosterme, kurumda argo konusmama, yiiksek sesle konusmaktan kaginma

gibi eylemlerin etik bir boyutu vardir. Basarili bir lider etik liderligin yani sira, en 6nemli
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liderlik tiirlerinden biri olan kiiltiirel liderlik roliinii de iistlenerek yonettigi isyerinde
dogru davranis kodlart gelistirebilir ve bu kodlardan beslenen giiglii bir kurumsal kiiltiir

olusturabilir.

Orgiitsel yapilarda etik liderlik ile etik iklim arasinda yakin ve pozitif bir iliski
vardir. Ustlenilen gorevler, calisanlar1 duygusal ve fiziksel acidan ne kadar zorlayici
olursa olsun, liderin olusturacagi motive edici iklim, etik kodlar ve empati duygusu
sayesinde Ustesinden gelinebilir hale gelir. Ayni motivasyon calisanlar aracilifiyla
misteri hosnutluguna da yansiyacaktir. Dolayisiyla hizmet iklimini yaratan, hem
calisanlarin hem de misterilerin hosnut olmasimi saglayan; liderin etik tutum ve

davraniglaridir.

“90 sirketi kapsayan bir arastirmada; CEO’larin kendilerine dogrudan bagh kisiler
arasinda yarattiklar1 iklim, orgiitiin tamamindaki is performansinin habercisi olarak
belirlenmistir. Orneklemin %75’inde yiiksek karli biiyiiyen sirketlerle diisiik karl
kiigiilen sirketleri birbirinden ayirt eden tek etkenin iklim oldugu belirtilmistir. isten
alian sonugclar1 iklim belirliyorsa, bu durumda, bu iklimi yaratan ana unsur nedir sorusu
giindeme gelmektedir. Calisanlarin yaklagik %50 ile %70’ine gore bu iklimin
olugmasinda etkili olan ana unsur lider ve liderlik tarzidir.” (Kelner vd., 1996: 104).
Kisacasi liderin, ¢alisanlarin iyi is ¢ikarma yetenegini dogrudan etkiledigini ve diger
faktorlere gore performans lizerinde ¢ok daha fazla belirleyici oldugunu sdylemek

mumkindiir.

Demirtas (2013) tarafindan etik liderlik ile etik iklim arasindaki iliskileri incelemek
amaciyla gerceklestirilen ve havacilik sektoriiniin 6nemli lojistik merkezlerinden 3 (i)
adet isletmede orta diizey, alt diizey ve diger isgérenlerin katildigi bir alan arastirmasinda;
etik iklim ile etik liderlik tutumlari arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugu ortaya
konulmustur. Ayrica aym arastirmada etik liderlik davraniglarinin kanun ve kodlar,
bagimsizlik, verimlilik/kéar ve bagkalarinin iyiligini isteme gibi etik iklim alt boyutlarini

da olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Bandura'nin (1986) sosyal 6grenme teorisinin ilkelerine dayanarak, ¢alisanlarin is
yerinde karsilastiklari rol modellerin tutum ve davraniglarint 6rnek alarak 6grendikleri
varsayllmaktadir. Ne zaman liderler etik kurallara, kurallara ve yasalara uyarlar; ardindan

takipgileri de heyecanla benzer sekilde davranirlar. Mesru bir etik davranis modeli olarak
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etik lider; etik kurallar gelistirir, ¢alisanlarin etik olmayan davranislarini cezalandirir, etik
olanlar1 ise ddiillendiri ve kurumsal bir etik iklim yaratan canli bir besteci olarak hizmet
eder. Yukarida verilen 6rneklerde de goriildiigii gibi ¢agdas ampirik kanitlar, liderlerin
etik davraniglarinin calisanlarin etik iklimini olumlu yonde sekillendirdigini defalarca

gostermistir (Dey, 2022:3).

4.3. Etik Iklim-Dile Getirme Davrams: iliskisi

Gilinlimiizde orgiitsel yapilar artik sadece iirettikleri iirlin ve hizmetlerle degil ayn1
zamanda etik iklim, etik degerler ve sosyal sorumluluk bilinci agisindan da
tanimlanmaktadir. Yogun rekabetin yasandigi giiniimiiz sartlarinda ayakta kalmak isteyen
orgiitsel yapilar bunu basarabilmek i¢in hem toplum ve ¢alisanlar hem de tedarikgiler ve
tilketiciler gibi bircok paydas grubuna karsi bazi sorumluluklari yerine getirmek
zorundadirlar. Bu sorumluluklarin basinda ise etik bir iklimin olusturulmasi ve bu iklimin

gerektirdigi etik degerlerin belirlenmesi gelmektedir.

Bir kurumun, isletmenin ya da benzer 6rgiitsel yapilarin belirli etik ilke ve degerlere
gore ¢alisiyor olmasinin en ¢ok olumlu etkileyecegi unsurlardan biri de dile getirme
davraniglar1 olmaktadir. Etik iklimin hakim oldugu bir orgiitte ¢alisanlar; sikayetlerini,
rahatsizliklarini, oneri ve fikirlerini serbestge paylasabilir ve bu durum Orgiitiin gerekli

tedbirleri alarak daha verimli ¢alismasina yol acabilir.

Insan kaynaginin niteligi; orgiitsel basar1 igin kritik faktdrler olan yaraticilik,
yenilik, 6grenme ve degisimin en 6nemli kaynagi olarak kabul edilmektedir. Ancak etik
bir iklime sahip olmayan kurumlardaki ¢cogu calisanlar baslarina is agmak korkusuyla,
sorun ve sikintilar karsisinda sessiz kalmay1 ve diisiincelerini dile getirmemeyi tercih
edebilirler. Bir 6rgiitiin iiyelerinin ¢ogunlugu, sorunlar hakkinda sessizligi sectiklerinde,
orgiitsel sessizlik olarak tanimlan sessizligin, kolektif bir davranis halini alacagini ileri
siirmiislerdir. Orgiitsel sessizlik; geri beslemeyi, alternatif goriisleri ve dogru bilgiyi
engelleyerek orgiitiin ihtiya¢ duydugu degisim ve karar alma siiregleri tizerinde olumsuz
etkilere sahip olabilir (Morrison ve Miliken, 2000:188-189; Cicek, 2016). Ote yandan,
calisanlarin diislincelerini ve etik degerleri onemseyen Orgiitlerde, sessizligin seslilige
doniistiigli ve bu durumun isgérenlerin motivasyonunu ve Orglitsel performansi

yiikselttigi bildirilmistir (Fatima vd. 2015: 695-698)
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Duan (2017) tarafindan yapilan baska bir ¢alisma, ¢alisanlarin diisiincelerini dile
getirebilecekleri ve deger gorecekleri bir orgiit kiiltiirliniin, ¢alisanlarin gelistirici fikirler
tiretme, sorumluluk alma ve dile getirme davramislari iizerinde olumlu etkiye sahip

oldugunu ortaya koymustur.

Wilkinson vd. (2004) yaptiklart bir ¢alismada, dile getirme davranislariyla ilgili;
diisiince, iletisim ve fikirlerin degisim araci olarak goriilmesi, orgiit iginde temsilde bir
ara¢ olmasi, dikey sorun ¢éziimiinde bir yontem olarak goriilmesi, kurumsal bagliligin bir
kriteri olarak goriilmesi, orgiit i¢inde yasanan sorunlarin giindem edilmesinde bir arag
olarak kabul edilmesi gibi 6zellikleri orgiitsel iklim ortamini tanimlayan unsurlar olarak

kabul etmislerdir.

Soyalin ve Karabey (2020), orgiitsel etik iklim ile psikolojik giivenlik ve dile
getirme davranigt arasindaki iliskileri ele aldiklar1 bir arastirma yapmuislardir. Bu
aragtirmada oOrgiitsel etik iklimin psikolojik giivenlik araciligiyla dile getirme davranisi
tizerindeki etkisini incelemislerdir. Siirt ilinde ¢alisan 409 saglik ¢alisanindan anket
yoluyla toplanan verilerin analiz edilmesiyle elde edilen bulgulara gore orgiitsel etik
iklimin, ¢alisanlarin psikolojik giivenlik algisini ve dile getirme davranisini pozitif yonde
etkiledigi sonucuna varilmistir. Analizler sonucunda ayrica, etik iklimin dile getirme
davranigi lizerine etkisinde psikolojik giivenlik degiskeninin kismi aracilik rolii iistlendigi

tespit edilmistir. (Soyalin ve Karabey, 2020: 875-889).
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5. YONTEM

Bu béliimde; etik liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin dile getirme davranislari
lizerinde olan etkisinde, algilanan etik iklimin ve boyutlarinin araci degisken roliine
yonelik Malatya OSB’de yer alan fabrika calisanlarindan elde edilmis veriler sonucu
ulagilan bulgular sunulacaktir.

Yapilan arastirmanin amaci ve dnemi, aragtirmanin sinirlari, aragtirmanin evren
ve orneklemi, model ve hipotezlerin yani sira arastirmada elde edilen verilerin analizi ve

degerlendirme neticelerine de bu boliimde deginilmistir.

5.1. Arastimanin Amaci ve Onemi

Isletmelerin siirdiiriilebilirliklerini saglayabilmeleri igin etik ilkelerle hareket
etmesi gerekir. Bu olgu; isletmeler, gerek ithalat-ihracat gerek dogrudan yatirim ya da
sube agma yoluyla olsun uluslararasi arenaya ¢iktiklar1 zaman daha bir Onem
kazanmaktadir. Boyle bir igletme uluslararasi arenada sosyal sorumlulugunu yerine
getiren, giivenilir dolayistyla kurum imaj1 yiiksek bir isletme haline gelir. Bireysel ve
kurumsal anlamda topluma, iilkeye ve ¢evreye karsi sorumluluklarimizin etik bir arka
plan1 vardir. Bu etik altyapmin orgiit {iyelerine benimsetilmesi ve siirdiiriiliir halde
tutulmasi lider ya da ydneticinin, etik liderlik roliinii hakkiyla yerine getirebilmesiyle
yakindan ilgilidir. Etik ilke ve degerleri 6nemseyen bir yonetici olarak orgiit lideri,
toplumsal sorumluluk bilincinin gelisebilecegi uygun bir ortami ve atmosferi
hazirlamalidir. Boyle bir atmosferin, calisanlarin g¢esitli davraniglarimi etkileyebildigi
yapilan ¢alismalarla ortaya konmustur. Bandura ve Walters (1977) ile Brown vd. (2005)
tarafindan yapilan ¢alismalarla paralellik gosterecek sekilde; sosyal 6grenme perspektifi
acisindan birer rol model olan etik liderlerin calisanlar1 tarafindan taklit edildigi
(Bandura, 1986), liderlerin orgiitii ve orgiit iklimini etkiledigi, motive ettigi ve etik
olmayan davranmislara karsi harekete gegmeleri noktasinda etkiledigi tespit edilmistir
(Walumbwa, 2020: 11-12). Sonug olarak calisanlar igin birer rol model olan ve orgiit
iklimini dogrudan etkileyen etik liderlerin ¢alisanlariyla iliskileri, ¢alisanlarin eylemlerini

buna gore segmeleri konusunda etkilidir.
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Calisanlarmi1 6nemseyen, adil ve diisiinceli etik liderler; onlarin giivenini ve
sadakatini kazanabilir. Buna karsilik, ¢alisanlar proaktif olarak yapici fikirler ve oneriler
sunarak liderlerini 6diillendirmeye istekli hale gelir (Avey vd., 2012: 107).

Bu baglamda “érgiitsel isleyisi gelistirmek amaciyla isle ilgili konularda
diigiincelerin, onerilerin, endiselerin veya goriislerin istege bagh olarak iletilmesi”
seklinde tanimlanan “ dile getirme davranisi’ baglaminda fazladan bir rol davranisi
olarak, sesini duyurmak, calisanlarin organizasyonun ¢ikarlar1 i¢in yaptigi cesur bir
se¢cimdir. Bununla birlikte, dile getirme, yardim etme davranisi gibi diger ekstra rol
davranig bi¢imlerine kiyasla dogasi geregi zorlayicidir. Calisan dile getirme davranisi
calisanlarin Orgiitsel prosediirlerdeki kusurlart ve liderlerin veya g¢alisanlarin hatalarini
veya hatalarini belirtmeleri anlamina gelmektedir; bu, liderler agisindan sorumsuzluk ve
calisanlar acisindan goérev ihmali anlamina gelebilir. Bu nedenle, liderleri veya
meslektaslarin1 utandirabilip ve vokal calisanlarla olan kisiler arasi iligkilerine zarar
verebilecegi zorlayici sonuglarindan dolayi, dile getirme davranisinin Onciilleri
karmagiktir ve dile getirme yapip yapmamaya karar verirken hassas bir sonu¢ dengesi

icerdigi bilinmektedir. (Li ve Tangirala, 2021: 614-642).

Dolayisiyla ¢alisanlarin dile getirme davarnisini ortaya koyarken nelerin onciil
oldugu ve ne tiir hassas dengeleri diislindiiklerine yonelik zihinsel ve davarnissal
unsurlarin gegmis yapilan arastirmalarla yeterince aydinlanmadigi diisiintilmektedir. Bu

calismayla bu belirsizliklerin ortadan kaldirilmasina katki sunulacag: diistiniilmektedir.

Bu bilgiler dogrultusunda bu ¢alismanin amaci etik liderlik davraniglarinin, etik
iklim ve calisanlarin dile getirme davraniglart arasindaki iliskileri irdelemek; etik liderlik
davraniglarinin ¢aliganlarin dile getirme davranislari ile olan iligkisinde etik iklimin araci
rol oynayip oynamadigini belirlemektir. Boylelikle dile getirme davranisinda onciil
olabilecek iki O6nemli tutum ve davranisin rollerini agik bir sekilde goriiniir hale

getirmektir.

5.2. Arastirmanin Sinirlar
Kisitlar, hemen hemen tiim arastirmalarin kacinilmaz ogeleridir. S6z konusu
aragtirmamizda orneklemimiz, maliyet, zaman vb. unsurlar sebebiyle Malatya OSB’de

faaliyet gosteren isletmelerin galisanlariyla kisithidir. Bu hal, sonuglarin diger isletme ve

isgorenlere genellenebilirligini zorlastirmaktadir. Bundan sonraki arastirmalarda; farklh
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sektor, sehir veya organizasyonlarin konu edilmeleri konu ile ilgili sonuglarin
genellenebilmesi bakimindan daha faydali olabilir. Bunlarin yani sira, veriler sahsi
fikirleri yansittig1 i¢in sonuglar degerlendirmeye tabii tutulurken, ortak yontem varyansi
ve sosyal begenilirlik etkisi sinirliliklart ile aragtirmanin kesitsel veri kullanilarak

gerceklestirilmesinin dikkate alinmasi gerekmektedir.
5.3.Evren ve Orneklem

Veriler, Malatya Organize Sanayi Bolgesinde, ¢esitli sektorlerde faaliyet gosteren
uluslararas1 faaliyette bulunan (ithalat-ihracacat, dis iilkede {iretim/satis) isletme
calisanlarinin tiimii hedef alinmistir. Ancak verilerin toplanmasinda kullanilan ankete

katilim goniilliiliik esasina gore yapilmis ve dort yiiz kisiden veri toplanmistir.
5.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin tiimii Tiirkiye ‘yapilmis birgok aragtirmada

Etik Liderlik Olcegi, Brown, Trevifio ve Harrison tarafindan gelistirilen 6lcek
Demirtag (2013) tarafindan Tirk¢eye uyarlanmis, gegerliligi ve giivenilirligi ortaya
konulmustur ve 5°li Likert Olcegi’ne uygun olarak hazirlanmistir. Olgekte ‘Kesinlikle
Katilmiyorum’(1), ‘Katilmiyorum’(2), ‘Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum’(3),
‘Katiliyorum’(4) ve ‘Kesinlikle Katiliyorum’(5) ifadeleri yer almaktadir. Olgek

cetvelinde “Yoneticiler, kendi kisisel yasamlarinda da etik davranirlar.” tarzinda sorular

bulunmaktadir. Calismada s6zii edilen 6l¢egin Cronbach’s Alfa degeri 0.911 dir.

Etik iklim Olgegi, Victor ve Cullen tarafindan gelistirlen 6lgek Demirtas (2013)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanmis, gegerliligi ve giivenilirligi ortaya konulmustur ve 5°1i
Likert Olgegi’ne uygun olarak hazirlanmistir. Olgekte ‘Kesinlikle Katilmiyorum’(1),
‘Katilmiyorum’(2), ‘Ne Katihyorum Ne Katilmiyorum’(3), ‘Katilyorum’(4) ve
‘Kesinlikle Katiliyorum’(5) ifadeleri yer almaktadir. Olgek cetvelinde “Bu isyerinde
calisanlarin temel gayesi, baskalar1 i¢in en iyi olami diisiinmektir.” tarzinda sorular

bulunmaktadir. Calismada s6zii edilen 6lgegin Cronbach’s Alfa degeri 0.893 tiir.
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Dile Getirme Davramsi Olcegi, LePine ve Van Dyne (1998, s. 860)’1n gelistirmis
oldugu “Dile Getirme Davranisi Olgegi” Cavmak ve Demirtas (2019) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanmustir. Gegerliligi ve giivenilirligi ortaya konulan olgek 5°1i Likert
Olgegi’ne uygun olarak hazirlanmistir. Olgekte ‘Kesinlikle Katilmiyorum’(1),
‘Katilmiyorum’(2), ‘Ne Katihyorum Ne Katilmiyorum’(3), ‘Katiliyorum’(4) ve

‘Kesinlikle Katiliyorum’(5) ifadeleri yer almaktadir. Olgek cetvelinde “Calisanlar, ilgili

2

konu kapsaminda alakali fikirler beyan ederler.” tarzinda sorular bulunmaktadir.

Calismada sozii edilen 6lgegin Cronbach’s Alfa degeri 0.893 tiir.
5.5. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Aragtirmanin uygulama boliimiinde gerekli verilerin toplanmasi igin anket
yontemi tercih edilmistir. Anket formlar1 arastirmaci tarafindan, uygulama yapilacak
kurumlara gidilerek uygulanmistir. Uygulama yapilacak isletmelerin uluslararasi
faaliyette (ithalat-ihracacat veya yurt diginda tiretim satis gibi faaliyetler yapiyor olmasi)
bulunuyor olmasina dikkat edilmistir. Bu sekilde belirlenen isletmelerin tiim ¢alisanlarina
anket uygulanmasi hedeflenmis ancak verilerin toplanmasinda goniilliik esas alinmastir.
Anket verilerinin toplanmasinda bire bir iletisim saglanarak formunun doldurulmasi
gerceklestirilmistir. Bire bir goriisme; her ne kadar kaynak ve zaman agisindan aleyhte
bir durum olsa da baska yontemlerle kiyaslandiginda 6rnek denetimi, veri toplanan
cevrenin denetlebilmesi, veri toplama esnekligi gibi agilardan daha yiiksek diizeyde veri
analizini miimkiin kilmaktadir (Nakip, 2003: 93).

Veriler SPSS 21 paket programiyla analiz edilmistir.  Veilerin anlizlerini
aciklamada nicel arastirma yontemlerinden iligkisel tarama deseni ve nedensel tarama
deseni kullamlmustir. iliskisel desende iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskiler
ortaya ¢ikarilmaya calisilir. iki veya daha fazla degisken arasindaki birlikte degisimin
derecesi nasildir? Veya incelenen bir olgunun (6rnegin etik liderlik) diizeyi belirli
degiskenler (cinsiyet) acisindan karsilastirildiginda anlaml farklilagmalar var midir? Bir
baska soru: Etik liderlik ile dile getirme davranisi arasinda bir iliski var midir? Gibi
sorular iliskisel tarama desenleriyle ¢6ziimlenebilir niteliktedir. Tiim bu sorular iliskisel
tarama desenleri igerisinde iliskisel (6rn: korelasyon analizi) veya karsilastirma analizleri
(6rn: bagimsiz gruplar arasi t testi, varyans analizi) ile arastirilabilir (Giirbiiz ve Sahin,
2016: 109).
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Nedensel arastirma deseninde bir ya da daha ¢ok bagimli degisken iizerine etki
eden bagimsiz degisken ya da degiskenlerin tespit edilmeye calisildigi tarama
arastirmalart nedensel tarama arastirmasi olarak adlandirilir. Boylesi arastirmalarda
genellikle, bir bagimli degiskeni tahmin eden/yordayan onciil degiskenler, bir degiskenin
muhtemel sonuglari/ardillart yahut bunlarin her ikisi incelenmeye caligilir. “Bu tiir
aragtirmalarda iki degisken arasindaki araci (mediator) ve diizenleyici (moderator) etkiler

de arastirilabilmektedir.” (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 110).
5.6. Arastirmaya ait Model ve Hipotezler

Arastirmanin amaci Malatya ilinde faaliyet gosteren uluslararasi isletmelerde etik
liderlik davraniglarinin dile getirme davranisi tizerindeki etkisini kanitlamak ve bu siirecte
etik iklimin istlendigi araci rolii saptamaktir. Bu kapsamda olusturulan modelde;
arastirmanin bagimsiz degiskeni etik liderlik davranislari, aract degiskeni etik iklim,
bagimli degiskeni de dile getirme davranisi olarak belirlenmistir. Etik iklim degiskeni igin
yapilan faktor analizinde bes ayr1 boyut tespit edilmis ve hipotezler bu faktorleri dahil

edecek sekilde kurulmustur. Arastirma modeli ve hipotezler asagidaki gibidir:

Tablo 5. 1. Arastirmanin modeli

h 4

i

40



H1: Etik Liderlik Davranislart Dile Getirme Davranisini pozitif olarak
etkilemektedir.

H2: Etik Liderlik Davranislar1 Etik Tklimi pozitif olarak etkilemektedir.

H2a: Etik liderlik Davraniglar1 Etik iklimin Kanun ve Kodlar alt boyutunu pozitif

olarak etkilemektedir.

H2b: Etik liderlik Davranislar1 Etik iklimin Baskalarin1 Diistinme alt boyutunu

pozitif olarak etkilemektedir.

H2c: Etik liderlik Davranislar1 Etik iklimin Bagimsizlik alt boyutunu pozitif olarak

etkilemektedir.

H2d: Etik liderlik Davranislar1 Etik iklimin Aragsallik alt boyutunu pozitif olarak

etkilemektedir.

H2e: Etik liderlik Davranmislar1 Etik iklimin Verimlilik/Kar alt boyutunu pozitif

olarak etkilemektedir.
H3: Etik Iklimin Dile Getirme Davranisi iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H3a: Etik Iklimin Kanun ve Kodlar alt boyutunun Dile Getirme Davranisi iizerinde

pozitif bir etkisi vardir.

H3b: Etik Iklimin Baskalarmi Diisiinme alt boyutunun Dile Getirme Davranis

tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H3c: Etik Iklimin Bagimsizlik alt boyutunun Dile Getirme Davranisi iizerinde

pozitif bir etkisi vardir.

H3d: Etik iklimin Aragsallik alt boyutunun Dile Getirme Davranisi iizerinde pozitif

bir etkisi vardir.

H3e: Etik Iklimin Verimlilik/Kar alt boyutunun Dile Getirme Davranisi iizerinde

pozitif bir etkisi vardir.

H4: Etik Iklim, Etik Liderlik Davranislar1 ve Dile Getirme Davranislari iliskisinde

araci role sahiptir.

H4a: Etik iklimin Kanun ve Kodlar alt boyutu, Etik liderlik ve dile getirme

davraniglar iliskisinde araci role sahiptir.
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H4b: Etik iklimin Baskalarini Diisiinme alt boyutu, Etik liderlik ve dile getirme

davranislar iliskisinde araci role sahiptir.

H4c: Etik iklimin Bagimsizlik alt boyutu, Etik liderlik ve dile getirme davranislar

iliskisinde araci role sahiptir.

H4d: Etik iklimin Aragsallik alt boyutu, Etik liderlik ve dile getirme davranislari

iliskisinde araci1 role sahiptir.

Hd4e: Etik iklimin Verimlilik/Kar alt boyutu, Etik liderlik ve dile getirme

davranislar iliskisinde araci role sahiptir.

5.7.Arastirmanin Bulgular:

Arastirmaya katilan 400 kisi ile yapilan anket sonucunda elde edilen bulgular tablo

haline getirilmis ve sonuglar degerlendirilmistir.

5.7.1. Arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular

Arastirmaya katilanlara iliskin demografik veriler asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo 5. 2. Sosyodemografik Degiskenler Icin Sayr ve Yiizde Dagilimimn

incelenmesi
Degiskenler Kisi Sayis1 Yiizde (%)
(n)
Cinsiyet Kadn 295 73,8
Erkek 105 26,3
Medeni Durum Evli 239 59,8
Bekar 161 40,3
25 yas ve alt1 74 18,5
Yas 26- 35 yas arasi 165 41,3
36- 45 yas arasi 125 31,3
46- 55 yas arasi 36 9,0
Ikokul 57 14,3
Egitim Durumu Lise 136 34,0
Meslek Yiiksekokulu 61 15,3
Fakiilte ve dengi okul 146 36,5
1500- 2000 TL aras1 41 10,3
Gelir Durumu 2000- 2500 TL aras1 181 45,3
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2500- 3000 TL aras1 90 22,5

3000 TL ve tizeri 88 22,0

1 yildan az 98 24,5

Bu Is Yerinde 1-3 y1l aras1 143 35,8
Calisma Yiliniz 4- 6 y1l arasi 68 17,0
7- 9 yil arasi 35 8,8

10 y1l ve iizeri 56 14,0

Calismaya 295 kadin (%73,8) ve 105 erkek (%26,3) olmak tizere toplam 400 kisi
katilmistir. Katilimeilarin medeni durumu incelendiginde, evli olan 239 kisi (%59,8) ve bekar
olan 161 kisi (%40,3) oldugu bulunmustur. Katilimeilarin yaslar incelendiginde, 25 yas alt1
74 kisi (%18,5), 26-35 yas aras1 165 kisi (%41,3),36-45 yas arast 125 kisi (%31,3) ve 46-55
yas arasi 36 kisi (%9,0) oldugu bulunmustur. Katilimeilarin egitim durumu incelendiginde,
ilkokul mezunu 57 kisi (%14,3), lise mezunu 136 kisi (%34,0), meslek yiiksekokul mezunu
61 kisi (%]15,3) ve fakiilte ve dengi okul mezun 146 kisi (%36,5) oldugu bulunmustur.
Katilimcilarin gelir durumu incelendiginde, 1500-2000 TL arasi gelire sahip 41 kisi (%10,3),
2000-2500 TL arast gelire sahip 181 kisi (%45,3), 2500-3000 TL aras1 gelire sahip 90 kisi
(%22,5) ve 3000 TL ve iizeri gelire sahip 88 kisi (%22,0) oldugu bulunmustur. Katilimeilarin
i yerinde ¢alisma yil1 incelendiginde, 1 yildan az olan 98 kisi (%24,5), 1-3 yil aras1 143 kisi
(%35,8), 4-6 yil aras1 68 kisi (%17,0), 7-9 yil aras1 35 kisi (%8,8) ve 10 y1l ve tizeri 56 kisi
(%14,0) oldugu bulunmustur.

5.7.2.Verilerin diizenlenmesi ve tanimlayici istatistikler

Bu boliimde hipotezler test edilmeden; veriler analize hazirlanmak {iizere
islemlerden geg¢irilmis, arkasindan analizler yapilarak verilerin genel durumunu
gorebilmek i¢in basiklik ve carpiklik, frekans, standart sapma, ortalama degerleri
incelenmis sonrasinda ise tanimlayici istatistiklere yer verilmistir. Tanimlayici
istatistikler sayesinde verilerin yigilma noktalari, yapilari ve sekilleri goriilebilmektedir.
Istatistiksel analizlerde genellikle verilerin normal ya da normale yakin dagilmas: istenir.
Verilerin normalden uzak dagilim sergilemesi analiz sonuglarinin yanlis yorumlanmasina
neden olabilir (Weinberg ve Abramowitz, 2002). Bu sebeple verilerin dagilimlarinin
incelenmesine oOncelik verilmistir. Anketteki ifadelerin normal dagilim gdsterip
gostermedigi carpiklik ve basiklik degerlerine bakilarak anlasilabilmektedir. Carpiklik,
dagilimin ortalama etrafinda simetriden ne kadar saptigini ifade eder ve normal dagilan
verilerde bu katsayi sifirdir. Carpikligin pozitif olm as1 kii¢lik degerlerin fazla oldugunu,
negatif olmasi ise biiyiik degerlerin fazla olduguna isaret eder. Nakip (2003) carpiklik
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katsayisinin +2 ile -2 degerleri arasinda olmasinin normal kabul edildigini belirtmistir.
Basiklik ise normal dagilim egrisinin ne kadar dik veya basik oldugunu ifade eden degere
verilen addir. Basiklik da carpiklik gibi normal bir dagilimda sifir ile belirtilir, basikligin
pozitif olmasi normalden daha dik bir dagilimi, negatif olmasi ise normalden daha diiz
bir dagilima isaret eder. Yine ¢arpiklik gibi basiklik degeri de +2 ile -2 degerleri arasinda
oldugunda normal kabul edilir. Anket formundaki ifadelerin standart sapma, ortalama,

basiklik ve ¢arpiklik degerleri asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 5. 3. Calismada Kullamilan Olceklerin Puanlarimin Betimleyici Istatistik

Tablosu
. Std Carpikhk Basikhik
Olgekler Ort ' :
Sapma (Skewness) (Kurtosis)
Etik Liderlik 3,82 0,78 -0,74 0,17
Etik iklim 3,63 0,54 -0,64 1,81
Kanun ve Kodlar 3,64 0,75 -0,38 0,12
Baskalarinin Diisiinme 3,99 0,70 -0,84 0,93
Bagimsizlik 3,56 0,86 -0,54 -0,04
Aragsallik 3,42 0,82 -0,40 -0,19
Verimlilik-Kar 3,08 0,81 -0,05 -0,23
Dile Getirme Davranisi 3,38 0,84 -0,30 0,19
Tablo 5. 4. Kullanilan Olgekler icin i¢ Tutarhlik Giivenirlik Katsayilar
Ol¢ek K Cronbach Alfa
Etik Liderlik 10 0,911
Etik Tklim 26 0,893
Dile Getirme Davranist 6 0,844

Etik Liderligin Cronbach alfa i¢ tutarlilik giivenirlik katsayisi, 0,911 olarak

hesaplanmastir.

Etik Iklimin Cronbach alfa i¢ tutarlilik giivenirlik katsayisi, 0,893 olarak

hesaplanmustir.
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Dile Getirme Davraniginin Cronbach alfa i¢ tutarlilik gilivenirlik katsayisi, 0,844

olarak hesaplanmustir.

Tablo 5. 5. Cinsiyet Degiskeni icin Etik Liderlik, Etik iklim, Dile Getirme
Davramisinin Puan Ortalamalar1 Arasindaki Farkin incelenmesi

Olcekler Cinsiyet | N X Ss t sd P
Kadn | 295 | 37,352 8,302 | -2,360 | 398 | 0,019
Etik Liderlik e[ 105 | 39,495 | 7,037
Etik iklim Kadn | 295 | 92,420 | 15,847 | 1,109 | 398 | 0,268
Erkek | 105 | 94,333 | 13,097
Dile Getirme | Kadm | 295 | 21,630 4532 | -0,810 | 398 | 0,418
s Erkek | 105 | 22,057 4,912

"p<0,05

Cinsiyet degiskeni igin katilimcilarin Etik Liderlik, Etik iklim, Dile Getirme
Davranisinin puan ortalamalari arasindaki farklilik Bagimsiz Ornek t-Testi incelemesine

tabi tutulmustur.

Kadinlarin ve erkeklerin Etik Liderligin puan ortalamalar1 arasinda istatistiki
yonden anlamli bir fark vardir; t(398)= -2,360; p<0,05. Erkeklerin Etik Liderlik puan
ortalamalari, kadmlarin Etik Liderlik puan ortalamalarindan daha ytiksektir. Dolayisiyla
erkekler Etik Liderlik puanindan daha fazla puan elde etmistir.

Kadin ve erkek katilimcilarin Etik Iklimin puan ortalamalari arasinda istatistiki

olarak yonden bir farklilik yoktur; t(398)=1,109; p>0,05.

Kadin ve erkek katilimcilarin Dile Getirme Davranisinin puan ortalamalar1 arasinda

istatistiki yonden anlamli bir farklilik yoktur; t(398)=-0,810; p>0,05.
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Tablo 5. 6. Medeni Durum Degiskeni icin Etik Liderlik, Etik iklim, Dile Getirme
Davramsinin Puan Ortalamalari Arasindaki Farkin incelenmesi

Olcekler Medeni N X Ss T sd P
Durum
Evli 239 37,2803 8,38471 |-1,931| 398 | 0,044"

Etik Liderlik Bekar | 161 | 38,8571 | 7,41608

Evli 239 | 92,2845 | 1593430 | -1,024 | 398 | 0,306
Etik Tklim Bekar | 161 | 93.8696 | 13,98353
Dile Getirme Evli 239 | 21,3598 | 4,71768 | -2,020 | 398 | 0,044
Davranist Bekar 161 | 22,3106 | 4,45847
"p<0,05

Medeni durum degiskeni icin katilimeilarin Etik Liderlik, Etik iklim, Dile Getirme
Davranisinin puan ortalamalari arasindaki farklilik Bagimsiz Orek t-Testi incelemesine

tabii tutulmustur.

Evlilerin ve bekarlarin Etik Liderlik puan ortalamalar1 arasinda istatistiki yonden
anlaml bir fark vardir; t(398)= -1,931; p<0,05. Bekar katilimcilarin Etik Liderlik puan
ortalamalari, evli katilimcilarin Etik Liderlik puan ortalamalarindan daha yiiksektir. Buna

gore bekar katilimcilar Etik Liderlik puanindan daha fazla puan elde etmistir.

Evli ve bekar katilimeilarin Etik Iklim puan ortalamalari arasinda istatistiki yonden

anlamli bir fark yoktur; t(398)=--1,024; p>0,05.

Evlilerin ve bekarlarin Dile Getirme Davranisi puan ortalamalar: arasinda istatistiki
yonden anlamli bir farklilik vardir; t(398)= -2,020; p<0,05. Bekar katilimcilarin Dile
Getirme Davranigi puan ortalamalari, evli katilimeilarin Dile Getirme Davranis1 puan
ortalamalarindan daha yiiksektir. Buna gore bekar katilimcilar Dile Getirme Davranigi

puanindan daha fazla puan elde etmistir.
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Tablo 5. 7. Yas Gruplan icin Etik Liderlik, Etik Iklim, Dile Getirme Puan

Ortalamalar1 Arasindaki Farkin incelenmesi

Olcek Yas Gruplar N X ss F sd p
25 yas ve alt1 74 | 39,1486 | 7,18957
_E“k_ 26- 35 yag aras1 | 165 | 37,8121 | 8,59707 0,394
Liderlik 0,998 | 3,396
36- 45 yag aras1 | 125 | 37,7360 | 7,74091
46- 55 yag arasi 36 36,4722 | 8,02313
25 yas ve alti 74 94,5270 | 15,06081
. 26- 35 yag aras1 | 165 | 92,5879 | 15,81987 0,710
Etik Tklim 0,461 | 3,396
36- 45 yag aras1 | 125 | 92,9200 | 14,71208
46- 55 yagaras1 | 36 | 91,1667 | 14,33776
Dile 25 yas ve alt1 74 | 22,5811 | 4,31629
Getirme [ 726-35 yag arast | 165 | 21,8606 | 4,90010 0,161
Davranisi 1,728 | 3,39
36- 45 yag aras1 | 125 | 21,4000 | 4,30304
46- 55 yag aras1 | 36 | 20,6667 | 4,95696
“p<0,05

Yas gruplar1 degiskeni i¢in katilimcilarin Etik Liderlik, Etik Iklim, Dile Getirme

Davranig1 puan ortalamalari arasindaki farklar Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA)

incelemesine tabi tutulmustur.

Yas gruplar arasinda Etik Liderligin puan ortalamalar1 gézlemlendiginde istatistiki

yonden anlamli bir farka rastlanmamustir; F(3,396)= 0,998;p>0,05.

Yas gruplar arasinda Etik Iklim puan ortalamalar1 gozlemlendiginde istatistiki

yonden anlamli bir farka rastlanmamistir; F(3,396)= 0,461;p>0,05.

Yas gruplari arasinda Dile Getirme Davranisi puan ortalamalar1 gozlemlendiginde

istatistiki yonden anlamli bir farka rastlanmaistir; F(3,396)=1,728;p>0,05.
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Tablo 5. 8. Egitim Durumu Degiskeni icin Etik Liderlik, Etik iklim, Dile Getirme
Davramsi Puan Ortalamalar1 Arasindaki Farkin Incelenmesi

Olcek Egitim Durumu n X ss F sd p
Tlkokul 57 | 36,5965 | 8,72161
Etik Lise 136 | 38,2206 | 8,39285

Liderlik | Meslok Yiksekokulu | 61 | 38,6393 | 806852 | O/ > | 33% | 0526

Fakiilte ve dengi okul | 146 37,8425 7,40521

Ilkokul 57 92,2456 | 18,77620
Etik Tklim Lise 136 | 94,3235 | 16,80868
Meslek Yiiksekokulu 61 94,1148 14,89082
Fakiilte ve dengi okul | 146 91,3836 11,75688

1,050 | 3,396 | 0,370

Dile Ilkokul 57 22,3684 4,83526
Getirme Lise 136 | 21,5515 5,10457
Davranist Meslek Yiiksekokulu 61 21,9672 4,33577
Fakiilte ve dengi okul | 146 | 21,5822 | 4,21452

0,528 | 3,396 | 0,663

“p<0,05

Egitim durumu degiskeni i¢in katilmcilarin Etik Liderlik, Etik Iklim, Dile Getirme
Davranist puan ortalamalar1 arasindaki farklar Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

incelemesine tabi tutulmustur.

Egitim durumu gruplarinda Etik Liderlik puan ortalamalari gézlemlendiginde

istatistiki yonden anlamli bir farka rastlanmamistir; F(3,396)= 0,745;p>0,05.
Egitim durumu gruplarinda Etik Iklim puan ortalamalar1 gdzlemlendiginde
istatistiki yonden anlamli bir farka rastlanmamastir; F(3,396)= 1,050;p>0,05.

Egitim durumu gruplarinda Dile Getirme Davranist puan ortalamalari
gozlemlendiginde istatistiki yonden anlamli bir farka rastlanmamistir; F(3,396)=

0,528;p>0,05.

Tablo 5. 9. Gelir Durumu Degiskeni icin Etik Liderlik, Etik iklim, Dile Getirme
Davramisi Puan Ortalamalar Arasindaki Farkin Incelenmesi

Olgek Gelir Durumu N X ss F sd P

1500-2000 TL aras1 41 34,9024 8,96048
Etik Liderlik | 2000-2500 TL aras1 | 181 | 39,0497 | 8,02169
2500-3000 TL aras1 90 36,8444 7,82378

3000 TL ve tzeri 88 38,0795 7,44207

3,743 | 3,396 | 0,011"

1500-2000 TL arasi 41 87,0976 | 20,52414 | 4,211 | 3,396 | 0,006"
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Etik Iklim 2000-2500 TL aras1 181 95,4696 | 16,34780
2500-3000 TL aras1 90 91,6889 | 12,19932
3000 TL ve tzeri 88 91,6591 | 11,20025

Dile Getirme | 1500-2000 TL aras1 41 20,6098 5,27199
Davranisi 2000-2500 TL aras1 | 181 22,5746 4,70593
2500-3000 TL arast 90 21,1111 | 4,67469
3000 TL ve tzeri 88 21,2045 3,83918

3,794 | 3,396 | 0,001"

“p<0,05

Gelir durumu degiskeni i¢in katilimcilarin Etik Liderlik, Etik iklim, Dile Getirme
Davranisi puan ortalamalar1 arasindaki farklar Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

incelemesine tabi tutulmustur.

Gelir durumu kategorilerinde Etik Liderlik puan ortalamalar1 arasinda istatistiki
yonden anlamli bir fark bulunmaktadir; F(3,396)= 3,743; p<0,05. Farkliligin hangi
kategoriden dogdugunun tespitine yonelik yapilan Tukey-B (Post Hoc) c¢oklu
karsilastirma sonuglarina gore, gelir durumu 2000-2500 TL arasi olan kisilerin Etik
Liderlik puan ortalamasi, gelir durumu 1500-2000 TL arasi, 2500-3000 TL aras1 ve 3000
TL ve iizeri olan kisilerin Etik Liderlik puan ortalamalarindan daha yiiksektir. Dolayisiyla
gelir durumu 2000-2500 TL olan bireyler Etik Liderlik puan ortalamasindan daha fazla

puan elde etmislerdir.

Gelir durumu kategorilerinde Etik Iklim puan ortalamalar1 arasinda istatistiki
yonden anlamli bir fark bulunmaktadir; F(3,396)= 4,211; p<0,05. Farkliligin hangi
kategoriden dogdugunun tespitine yonelik yapilan Tukey-B (Post Hoc) ¢oklu
karsilastirma sonuglarina gére, gelir durumu 2000-2500 TL aras1 olan kisilerin Etik iklim
puan ortalamasi, gelir durumu 1500-2000 TL arasi, 2500-3000 TL aras1 ve 3000 TL ve
lizeri olan kisilerin Etik iklim puan ortalamalarindan daha yiiksektir. Dolayisiyla gelir
durumu 2000-2500 TL olan bireyler Etik Iklim puan ortalamasindan daha fazla puan elde

etmislerdir.

Gelir durumu kategorilerinde Dile Getirme Davranisgi puan ortalamalari arasinda
istatistiki yonden anlamli bir fark bulunmaktadir; F(3,396)= 3,794; p<0,05. Farkliligin
hangi kategoriden dogdugunun tespitine yonelik yapilan Tukey-B (Post Hoc) ¢oklu

karsilagtirma sonuglarina gore, gelir durumu 2000-2500 TL arasit olan kisilerin Dile
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Getirme Davranisi puan ortalamasi, gelir durumu 1500-2000 TL arasi, 2500-3000 TL
aras1 ve 3000 TL ve iizeri olan kisilerin Dile Getirme Davranis1 puan ortalamalarindan
daha yiiksektir. Dolayisiyla gelir durumu 2000-2500 TL olan bireyler Dile Getirme

Davranisi puan ortalamasindan daha fazla puan elde etmislerdir.

Tablo 5. 10. Cahsma Yili Degiskeni icin Etik Liderlik, Etik Iklim, Dile Getirme
Davramsi Puan Ortalamalar1 Arasindaki Farkin Incelenmesi

Olcek Bu Is Yerinde N X SS F sd p
Calisma Yiliniz
Etik Liderlik 1 yildan az 98 | 39,9898 | 7,65155

1- 3 y1l aras1 143 | 37,2727 9,17067
4- 6 y1l arasi 68 | 37,9118 6,55342 2,695 | 4,395 | 0,031"
7- 9 yil arasi 35 | 35,6000 6,77452
10 yil ve tizeri 56 | 37,3750 7,41880

Etik Iklim 1 yildan az 98 | 95,1122 | 15,64153
1- 3 y1l arasi 143 | 93,0140 | 16,88235
4- 6 yil arasi 68 | 91,6618 | 12,86510 | 1,048 | 4,395 | 0,382
7- 9 yil arasi 35 | 89,6571 | 11,52987

10 y1l ve tizeri 56 | 92,4286 | 14,25592

Dile Getirme 1 yildan az 98 | 22,7245 4,63243
Davranisi 1- 3 y1l aras1 143 | 21,6503 4,71626
4- 6 y1l aras1 68 | 21,8088 | 4,09316 2,254 | 4,395 | 0,043"
7- 9 y1l aras1 35 | 20,3429 | 4,94049
10 yil ve iizeri 56 | 21,0536 | 4,63355

“p<0,05

Bu is yerinde ¢alisma yilimz degiskeni icin katilimcilarin Etik Liderlik, Etik Tklim,
Dile Getirme Davranigi puan ortalamalar1 arasindaki farklar Tek Yonli Varyans Analizi

(ANOVA) incelemesine tabi tutulmustur.

Bu is yerinde ¢alisma yil1 kategorilerinde Etik Liderlik puan ortalamalar1 arasinda
istatistiki yonden anlamli bir fark bulunmaktadir; F(4,395)= 2,695; p<0,05. Farkliligin
hangi kategoriden dogdugunun tespitine yonelik yapilan Tukey-B (Post Hoc) ¢oklu
karsilastirma sonuglarina gore, bu is yerinde ¢alisma yili 1 yildan az olan kisilerin Etik
Liderlik puan ortalamasi, is yerinde calisma yil1 1- 3 yil arasi, 4- 6 yil arasi, 7- 9 yil arast

ve 10 yil ve iizeri olan kisilerin Etik Liderlik puan ortalamalarindan daha yiiksektir.

50



Dolayisiyla bu is yerinde ¢alisma yili 1 yildan az olan bireyler Etik Liderlik puan

ortalamasindan daha fazla puan elde etmistir.

Bu is yerinde calisma yili kategorilerine gore Etik iklim puan ortalamalari
gozlemlendiginde istatistiki olarak anlamli bir farka rastlanmamistir; F(4,395)=

1,048:p>0,05.

Bu is yerinde ¢alisma yil1 kategorilerinde Dile Getirme Davranisi puan ortalamalari
arasinda istatistiki yonden anlamli bir fark bulunmaktadir; F(4,395)= 2,254; p<0,05.
Farkliligin hangi kategoriden dogdugunun tespitine yonelik yapilan yapilan Tukey-B
(Post Hoc) ¢oklu karsilastirma sonuglarina gore, bu is yerinde ¢aligma yili 1 yildan az
olan kisilerin Dile Getirme Davranigt puan ortalamasi, is yerinde ¢alisma yili 1- 3 yil
arasi, 4- 6 yil arasi, 7- 9 yil aras1 ve 10 y1l ve iizeri olan kisilerin Dile Getirme Davranisi
puan ortalamalarindan daha yiiksektir. Dolasiyla bu is yerinde c¢alisma yili 1 yildan az

olan bireyler Dile Getirme Davranisi puan ortalamasindan daha fazla puan elde etmistir.

Asagidaki tabloda degiskenlere iliskin korelasyon analiz sonuglari verilmistir.
Genel olarak pozitif yonlii iliskilerden s6z edilebilse de hipotezlerin degerlendirilmesi

araci regresyon analizlerinden sonra miimkiin olacaktir.

Tablo 5. 11. Degiskenlere ait korelasyon analizi, ortalamalar ve standat sapmalar

Degiskenler | Ort Std. 1 2 3 4 5 6 7
Sapma

Etik liderlik | 345 078 1

Etik iklim 363 054 0,673™ 1

Dile getirme | 364 075 0,649™ | 0,636™ 1

davramsi ’ '

Kanun ve 3.99 070 0,753™ | 0,855™ | 0,629 1

kodlar ’ '

Baskalarm | ;¢ 086 0,722 | 0,768™ | 0,633™ | 0,699™ 1

diisiinme ’ '

Bagimsizlik | 54, 0.82 0,322™ | 0,643™ | 0,425 | 0,343 | 0,397 1

Aragsallik 308 081 -0,053 | 0,418™ | 0,016 0,070 0,033 | 0,256™ 1
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?(/::imlilik/ 338 0.84 0,180™ | 0,576™ | 0,200™ | 0,263™ | 0,255 | 0,397™ | 0,456™

** Korelasyon, p< 0,01 seviyesinde anlaml (Cift Yonlii)

Asagida calisma hipotezlerini test etmek amaciyla regresyon analizleri

yapilnustir.

Tablo 5. 12. Etik iklimin Etik Liderlik ve Dile Getirme Davrams: Iliskisinde
Araci Rolii

Regresyon Katsayilari .
Adimlar B SH B Model Istatistikleri
Inci adim R?= 421
BsizD: Etik Liderlik ,375 ,022 ,649 F(1,398) = 291,126
BliD: Dile Getirme P<0.01
2nci adim R?= 452
BsizD: Etik Liderlik 1,272 ,070 ,673 F(1,398) = 329,737
BIiD: Etik Iklim P<0.01
3ncii adim R2= 379
Bsi1zD: Etik Iklim ,188 ,012 ,636 F(1,398) = 244,597
BliD: Dile Getirme P<0.01
4iincti adim ,247 ,028 ,429 R2=,479
Bsiz D1: Etik Liderlik F(2,397) = 184,215
Bs1zD2: Etik iklim
BIiD: Dile Getirme 100 015 328 P<0.01

*p<.01

Analiz sonuglarina gore; ilk adim Etik Liderligin Dile Getirme Davraniginm
pozitif yonde ve anlaml etkiledigini (p=0.649, p<0.01), ikinci adim Etik Liderligin
Etik Iklimi pozitif yénde ve anlaml etkiledigini (p=0.673, p<0.01), iiciincii adim Etik
Iklimin Dile Getirme Davranisini pozitif yonde ve anlaml etkiledigini (B=0.636,
p<0.01) gostermektedir. Etik iklim modele girdiginde; Etik Liderligin Dile Getirme
Davranisi iizerindeki etkisi f=0.649 (p<0.01) degerinden $=0.429, (p<0.05) degerine
gerilemis ancak istatistiksel yonden anlamliligini korumustur. Bu da bize Etik
Iklimin, Etik Liderlik ile Dile Getirme Davranis iliskisinde kismi aracilik roliinde
bulundugunu anlatmaktadir. Bagka bir deyisle etik liderligin, Etik Iklimi artirdig,

onun da kismen Dile Getirme Davranisina yol actig1 dogrulanmistir. Yapilan Sobel
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testine gore, kismi aracilik etkisinin istatistiki yonden anlamli (z=11,866, p<0.01)

oldugu goriilmiistiir.

Tablo 5. 13. Etik iklimin Kanun ve Kodlar Alt Boyutunun Etik Liderlik ve Dile
Getirme Davramsi Iliskisinde Araci Rolii

Regresyon Katsayilari .
Adimlar B SH B Model Istatistikleri
Inci adim R?= 421
BsizD: Etik Liderlik ,622 ,036 ,649 F(1,398) = 290,119
BliD: Dile Getirme P<0.01
2nci adim R2= 567
BsizD: Etik Liderlik ,672 ,029 ,753 F(1,398) = 521,490
BliD: Kanun ve kodlar P<0.01
3ncii adim R?2= 396
BsizD: Kanun ve Kodlar ,675 ,042 ,629 F(1,398) = 261,118
BliD: Dile Getirme P<0.01
4iincii adim ,388 ,053 ,405 R2= 467
Bsiz D1: Etik Liderlik F(2,397) = 174,035
Bsi1zD2: Kanun ve Kodlar
BIID: Dile Getirme 348 060 324 P<0.01
*p<.01

Analiz sonuglarina gore; ilk adim Etik Liderligin Dile Getirme Davraniginm
pozitif yonde ve anlamli etkiledigini (3=0.649, p<0.01), ikinci adim Etik Lidereligin
Etik Iklim kanun ve kodlar boyutunu pozitif yonde ve anlaml etkiledigini (B=0.753,
p<0.01), iiciincii adim Etik iklim kanun ve kodlar boyutunun Dile Getirme
Davranisini pozitif yonde ve anlaml etkiledigini (=0.629, p<0.01) gdstermektedir.
Etik Iklimin kanun ve kodlar boyutu modele girdiginde; Etik Liderligin Dile Getirme
Davranisi tizerindeki etkisi f=0.649 (p<0.01) degerinden =0.405, (p<0.05) degerine
gerilemis ancak istatistiksel yonden anlamliligini korumustur. Bu da bize Etik Iklim
kanun ve kodlar boyutunun, Etik Liderlik ile Dile Getirme Davranisi iliskisinde
kismi aracilik roliinde bulundugunu anlatmaktadir. Baska bir deyisle Etik Liderligin,
Etik Iklim kanun ve kodlar boyutunu artirdifi, onun da kismen Dile Getirme
Davranisina yol agtigi dogrulanmistir. Yapilan Sobel testine goére, kismi aracilik

etkisinin istatistii yonden anlamli (z=13,206 p<0.01) oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 5. 14. Etik iklimin Baskalarim Diisiinme Alt Boyutunun Etik Liderlik ve
Dile Getirme Davramsi iliskisinde Araci Rolii

Regresyon Katsayilari . .
Adimlar B SH B Model Istatistikleri
2 —
1nci adim R*= 422
BsizD: Etik Liderlik 622 036 649 F(1,398) = 290,119
) ) P<0.01
BliD: Dile Getirme
2 —
2nci adim R*= 522
BsizD: Etik Liderlik 800 038 722 F(1,398) = 434,125
P<0.01
BliD: Baskalarini Diisiinme
.. R?=,401
3ncii adim
Bsi1zD: Baskalarini Diisiinme 547 ,034 ,633 F(1,398) = 266,173
BlIiD: Dile Getirme P<0.01
4iincti adim ,384 ,050 ,402 R2= 478
Bsiz D1: Etik Liderlik F(2,397) = 181,685
Bs1zD2: Bagkalarini Diisiinme
BID: Dile Getirme 296 045 343 P<0.01

*p<.01

Analiz sonuglarina gore; ilk adim Etik Liderligin Dile Getirme Davranisin
pozitif yonde ve anlamli etkiledigini (=0.649, p<0.01), ikinci adim Etik Liderligin
Etik Iklimin baskalarmi diisinme boyutunu pozitif yonde ve anlamli etkiledigini
(B=0.722, p<0.01), iigiincii adim Etik iklim baskalarin1 diisiinme boyutunun Dile
Getirme Davranisint pozitif yonde ve anlamli etkiledigini ($=0.633, p<0.01)
gostermektedir. Etik Tklimin baskalarin1 diisiinme boyutu modele girdiginde; Etik
Liderligin Dile Getirme Davranigi tizerindeki etkisi =0.649 (p<0.01) degerinden
=0.402, (p<0.05) degerine gerilemis fakat istatistiksel yonden anlamliligini
korumustur. Bu da bize Etik Iklim baskalarini diisiinme boyutunun Etik Liderlik ile
Dile Getirme Davranist iliskisinde kismi aracilik roliinde bulundugunu
anlatmaktadir. Baska bir deyisle Etik Liderligin, Etik Iklim baskalarimi diisiinme
boyutunu artirdigi, onun da kismen Dile Getirme Davranisina yol agtigl
dogrulanmustir. Yapilan Sobel testine gore, kismi aracilik etkisinin istatistiki yonden

anlamli (z=12,783, p<0.01) oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 5. 15. Etik iklimin Bagimsizik Alt Boyutunun Etik Liderlik ve Dile
Getirme Davranis1 iliskisinde Araci Rolii

Regresyon Katsayilari .
Adimlar B SH B Model Istatistikleri
Inci adim R?=,422
BsizD: Etik Liderlik ,622 ,036 ,649 F(1,398) = 290,119
BliD: Dile Getirme P<0.01
2nci adim R2=,104
BsizD: Etik Liderlik ,339 ,050 ,322 F(1,394) = 45,721
BliD: Bagimsizlik P<0.01
3ncii adim R2=,181
Bsi1zD: Bagimsizlik ,387 ,042 425 F(1,394) = 86,884
BIiD: Dile Getirme P<0.01
4iincti adim ,546 ,037 572 R2= 473
Bsiz D1: Etik Liderlik F(2,393) = 176,712
Bs1zD2: Bagimsizlik 219 035 241

BID: Dile Getirme P<0.01

*p<.01

Analiz sonuglarma gore; ilk adim Etik Liderligin Dile Getirme Davranigim
pozitif yonde ve anlamli etkiledigini (=0.649, p<0.01), ikinci adim Etik Liderligin
Etik Iklimin bagmmsizlik boyutunu pozitif yonde ve anlaml etkiledigini (B=0.322,
p<0.01), iigiincii adim Etik Iklimin bagimsizlik boyutunun Dile Getirme Davranigini
pozitif yonde ve anlam etkiledigini (B=0.425, p<0.01) gostermektedir. Etik iklimin
bagimsizlik boyutu modele girdiginde; Etik Liderligin Dile Getirme Davranisi
tizerindeki etkisi f=0.649 (p<0.01) degerinden =0.572, (p<0.05) degerine gerilemis
fakat istatistiksel yonden anlamliligini korumustur. Bu da bize Etik Iklim
bagimsizlik boyutunun Etik Liderlik ile Dile Getirme Davranisi iliskisinde kismi
aracilik roliinde bulundugunu anlatmaktadir. Bagka bir deyisle Etik Liderligin, Etik
Iklim bagimsizlik boyutunu artirdig1, onun da kismen Dile Getirme Davranisina yol
actigl dogrulanmistir. Yapilan Sobel testine gore, kismi aracilik etkisinin istatistiki

yonden anlamli (z=5,461, p<0.01) oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 5. 16. Etik Tklimin Aragsallik Alt Boyutunun Etik Liderlik ve Dile Getirme
Davramsi Iliskisinde Araci Rolii

Regresyon Katsayilari . .
Adimlar B SH B Model Istatistikleri
Inci adim R2= 422
BsizD: Etik Liderlik ,622 ,036 ,649 F(1,398) = 290,119
BliD: Dile Getirme P<0.01
2nci adim R2=,003
BsizD: Etik Liderlik -,056 ,052 -,053 F(1,397) =1,133
BliD: Aragsallik P>288
3ncii adim R2=,000
BsizD: Aragsallik ,014 ,046 ,016 F(1,397) = 0,096
BliD: Dile Getirme P>757
4iincti adim ,622 ,037 ,651 R2= 423
Bsiz D1: Etik Liderlik F(2,396) = 144,979
Bs1zD2: Aragsallik ,046 035 ,050 P<0.01

BliD: Dile Getirme

*p<.01

Regresyon analiz sonuglariyla; birinci adimda Etik Liderligin Dile Getirme
Davranisi tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisinin (f=0.65, p<0.01) oldugu, ikinci
adimda Etik Liderligin Etik iklimin aragsallik boyutu iizerindeki etkisinin negatif
yonde oldugunu ve anlamli olmadigini goriiyoruz (=-0.053, p>288). Bu kapsamda
modelin ikinci basamagi dogrulanamamistir. Yani Etik Liderligin Dile Getirme
Davranisi ile iliskisinde Etik Iklimin aragsallik boyutunun araci olarak etkisinin

bulunmadig goriilmiistiir. Bu sebeple H3d reddedilmistir.
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Tablo 5. 17. Etik Iklimin Verimlilik/Kar Alt Boyutunun Etik Liderlik ve Dile
Getirme Davranis1 iliskisinde Araci Rolii

Regresyon Katsayilar: .

B SH B Model Istatistikleri
Inci adim R2= 422
BsizD: Etik Liderlik ,622 ,036 ,649 F(1,398) = 290,119
BliD: Dile Getirme P<0.01
2nci adim R2=,032
BsizD: Etik Liderlik ,192 ,053 ,180 F(1,393) = 13,106
BliD: Verimlilik/kar P<0.00
3ncii adim R2=,040
BsizD: Verimlilik/kar ,179 ,044 ,200 F(1,393) = 16,379
BliD: Dile Getirme P<0.01
4iincii adim ,605 ,037 ,632 R2=,427
Bsiz D1: Etik Liderlik F(2,392) = 146,006
Bs1zD2: Verimlilik/kar 077 035 ,086

BlIiD: Dile Getirme P<0.01

*p<.01

Analiz sonuglarina gore; ilk adim Etik Liderligin Dile Getirme Davranisin
pozitif yonde ve anlamli etkiledigini (f=0.65, p<0.01), ikinci adim Etik Liderligin Etik
Iklim verimlilik/kar boyutunu pozitif yonde ve anlamli etkiledigini (=0.180, p<0.01),
liciincii adimda Etik iklimin verimlilik/kar boyutunun Dile Getirme Davranisini
pozitif yonde ve anlamli etkiledigini (f=0.200, p<0.01) gostermektedir. Son adimda
Etik Liderlik ve Etik Iklim verimlilik/kar boyutunun birlikte Dile Getirme Davranisi
tizerindeki etkilerine bakilmis; verimlilik/kar boyutunun pozitif yonde ve anlamli
etkisinin ($=0.200, p<0.01) oldugu; Etik Liderligin, Dile Getirme Davranis
iizerinde yine pozitif yonde ve anlamli etkisinin ($=0.632, p<0.01) oldugu
gorlilmiistiir. Bununla birlikte verimlilik/kar boyutu modele girdiginde; Etik
Liderligin Dile Getirme Davranisi tizerindeki etkisi f=0.649 (p<0.01) degerinden
=0.632, (p<0.01) degerine gerilemis fakat istatistiksel yonden anlamliligini
korumustur. Bu da bize Etik Iklimin verimlilik/kar boyutunun Etik Liderlik ile Dile
Getirme Davranisi iliskisinde kismi aracilik roliinde bulundugunu anlatmaktadir.
Bagka bir deyisle Etik Liderligin, verimlilik/kar boyutunu artirdigi, onun da kismen
Dile Getirme Davranisina yol agtig1 dogrulanmistir. Yapilan Sobel testine gore, kismi

aracilik etkisinin istatistiki yonden anlamli (z=2,705, p<0.01) oldugu gériilmiistiir.
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Analiz sonuglarina istinaden, kurulan hipotezlerin kabul gormeleri veya

reddedilmelerine iliskin ortaya ¢ikan tablo asagida verilmistir.

Tablo 5. 18. Hipotez durum tablosu

Hipotezler | Kabul//Ret Aciklama
Durumu

H1 Kabul Etik Liderlik Dile Getirme Davranisini anlamli ve
pozitif yonde etkilemektedir.

H2 Kabul Etik Liderlik Etik Iklimi anlaml1 ve pozitif yonde
olarak etkilemektedir.

H2a Kabul Etik liderlik Etik iklimin Kanun ve Kodlar alt boyutunu
pozitif olarak etkilemektedir.

H2b Kabul Etik liderlik Etik iklimin Baskalarmi Distinme alt
boyutunu pozitif olarak etkilemektedir.

H2c Kabul Etik liderlik Etik iklimin Bagimsizlik alt boyutunu
pozitif olarak etkilemektedir.

H2d Ret Etik liderlik Etik iklimin Aragsallik alt boyutunu
pozitif olarak etkilememektedir.

H2e Kabul Etik liderlik Etik iklimin Verimlilik/Kar alt boyutunu
pozitif olarak etkilemektedir.

H3 Kabul Etik Iklimin Dile Getirme Davranisi {izerinde pozitif
anlamli bir etkisi vardir.

H3a Kabul Etik iklim Kanun ve Kodlar alt boyutunun Dile

Getirme Davranisi iizerinde pozitif anlamli bir etkisi

vardir.
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H3b

Kabul

Etik Tklim Baskalarin1 Diisiinme alt boyutunun Dile
Getirme Davranisi iizerinde pozitif anlamli bir etkisi

vardir.

H3c

Kabul

Etik Iklim Bagimsizlik alt boyutunun Dile Getirme

Davranisi tizerinde pozitif anlamli bir etkisi vardir.

H3d

Ret

Etik Iklim Aragsallik alt boyutunun Dile Getirme

Davranisi iizerinde pozitif anlamli bir etkisi yoktur.

H3e

Kabul

Etik iklim Vrimlilik/Kar alt boyutunun Dile Getirme

Davranisi iizerinde pozitif anlamli bir etkisi vardir.

H4

Kabul

Etik Iklim, Etik Liderlik ve Dile Getirme Davranislari

iliskisinde araci role sahiptir.

H4a

Kabul

Etik iklimin Kanun ve Kodlar alt boyutu, Etik liderlik
ve dile getirme davranislar iliskisinde araci role

sahiptir.

H4b

Kabul

Etik iklimin Bagkalarin1 Diislinme alt boyutu, Etik
liderlik ve dile getirme davranislari iligkisinde araci

role sahiptir.

H4c

Kabul

Etik iklimin Bagimsizlik alt boyutu, Etik liderlik ve

dile getirme davraniglari iliskisinde arac1 role sahiptir.

H4d

Ret

Etik iklimin Aragsallik alt boyutu, Etik liderlik ve dile
getirme davranislari iligskisinde araci role sahip

degildir.

H4e

Kabul

Etik iklimin Verimlilik/Kar alt boyutu, Etik liderlik ve

dile getirme davraniglari iliskisinde araci role sahiptir.
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SONUC

Etik, toplumsal alanda bireylerin ahenk i¢inde yasayabilmelerini saglamakla
birlikte organizasyonel baglamda da kurumlarin basarisi ve siirdiiriilebilirligi i¢in ¢esitli

sekillerde ihtiyag duyulan bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu sekillere ilk drnek etik liderlik davranislar1 olarak gosterilebilir. Ozellikle
pozisyonlar1 itibariyla idealletiriimeye c¢ok uygun olan liderlerin davraniglarinin
takipgileri arasinda norm olarak kabul edilebilecegini de g6z Oniinde bulundursak,
liderlerin etik ilkelerle uyumlu hareket etmeleri daha bir 6nem kazanmistir diyebiliriz.
Etik davranig sergileyen liderler ¢alisanlar ile daha verimli bir iletisim kurarak bu iletisimi
calisanlarin kendi aralarinda kurmasina da olanak saglarlar. Etik liderlerin takip
edecekleri prosediirler de etik ilkelere uygun olacagindan, alinan kararlar hizlica
davraniglara doniisebilirler. Nihayet, yerinde alinan kararlarin dogru davranislara
doniismesi isletme i¢inde her alanda kendisini hissettiren bir gliven ortami saglayarak etik

iklim halini alacaktir.

Etik iklim; orgiit icinde adaleti ve diizeni saglayan, yalnizca bugiin degil gelecek
zamanda da 6rgiitiin devamliligi i¢in gerekli olacak deger ve davranislar yiirtirliikte tutan,
karsilasilan sorunlarin ve catismalarin ¢oziimiinde rehberlik eden davranis ve diisiince
kalib1 olarak tanimlanabilir. Organizasyonun ge¢misi, hangi alanda faaliyet gosterdigi,
calisanlarin sosyoekonomik arka plani, teskilat yapist gibi unsurlar etik iklimi belirleyici
unsurlar arasinda sayilabilir. Etik iklim, organizasyona ilk giriste kendisini
hissettireceginden olumsuz davraniglarin frenlenmesinde 6nemli bir rol oynayacaktir. Bu
sayede kendilerini giivende hisseden calisanlarin is tatminleri artacak dolayisiyla
bagliliklari giiclenecektir. Islerin daha 8zverili yapildig1 organizasyonun da hayatta kalma

sans1 yiikselmis olacaktir.

Etik liderlerin ve iklimin sagladigi motivasyon, g¢alisanlarin Orgiitiin yararin
gozeterek yeni fikirler tiretmelerine ve iirettikleri bu fikirleri ¢cekinmeden paylasmalarina
olanak saglayacaktir. Calisanlarin karar verme siireclerine dahil oldugu, orgiitte ilave
sorumluluk aldiklari, yapict fikirler gelistirmek i¢in kafa yorduklar1 goniillii olarak

gelisen tavirlara dile getirme davranisi denmektedir. Dile getirme davraniginin oldugu
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organizasyonlarda ¢aliganlar kendilerine deger verildigini hissederler ve isyerinde olan
biten olaylara karsi daha fazla sorumluluk hissederler. Boylelikle organizasyonun
isleyisine ilk elden sahit olan calisanlarin sorunlara ve aksakliklara yonelik degerli
olabilecek fikirleri, tartisma ortamlarinda degerlendirilerek hayata gegme imkani

bulabilirler.

Gergeklestirilen tez c¢alismasinda Malatya ilinde yer alan isletmelerdeki
calisanlarin etik liderlik algilar1 ve bu algilarin dile getirme davranisi ile iligkisi
incelenmis ardindan etik iklim ve alt boyutlarmin, bahsedilen iliskide nasil bir rol

iistlenmis olabilecegi tahlil edilmistir.

Calismada, Malatya’daki isletmelerde calisan dort yiiz (400) personele anket
uygulanmistir. Anket; bes (5) adet demografik, on (10) adet etik liderlik, yirmi alt1 (26)
adet etik iklim, alt1 (6) adet dile getirme davranisi sorusu igermektedir. Etik iklim; kanun
ve kodlar (11 ifade), baskalarini diisiinme (4 ifade), bagimsizlik (4 ifade), aragsallik (4
ifade) ve verimlilik/kar (3 ifade) olmak {izere bes alt boyuttan olusmaktadir.

Calismada etik liderlik algisinin  demografik oOzellikler ile degisimi
incelendiginde; erkeklerin, bekarlarin, geliri 2000-2500 TL aras1 olan ¢alisanlarin ve bir
yildan daha yeni olan personellerin etik liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Ote yandan yas araligi ve egitim durumu degiskenlerinin etik liderlik

algisina etkisi olmadig1 goriilmiuistiir.

Etik iklimin demografik 6zellikler ile degisimi incelendiginde yalnizca geliri
2000-2500 TL arasinda olan calisanlarin etik iklim alginin yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Geriye kalan cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu ve ¢alisma yili degiskenlerinin

ise etik iklim algisi lizerinde etkilerine rastlanmamustir.

Dile getirme davranisinin demografik o6zellikler ile degisimi incelendiginde;
bekarlarin, geliri 2000-2500 aras1 olan ¢alisanlarin ve bir yi1ldan daha yeni personellerin
dile getirme davranis1 algilariin daha ytiksek oldugu goriilmiistiir. Cinsiyet, yas, egitim

degiskenlerinin dile getirme davranigi algisina etkisi olmadig1 goriilmiistiir.
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Yapilan korelasyon analizleri sonucunda:

Etik liderlik ile dile getirme davranisi arasinda pozitif yonlii anlamli iliski oldugu
goriilmistiir. Buradan yola ¢ikarak ¢alisanlarin etik liderlik algilar arttikga daha fazla
dile getirme davranisinda bulunabilecekleri soylenebilir. Etik liderlik ile etik iklim
arasinda pozitif yonlii anlamli iliski oldugu goriilmiistiir. O halde etik liderlerin oldugu
orgiitlerde daha yogun etik iklim olusabilecegi sOylenebilir. Etik liderlik ile etik iklimin
alt boyutlar1 arasindaki iliskiye gelince; Etik liderlik ile kanun ve kodlar, baskalarini
diisiinme, bagimsizlik ve verimlilik/kar alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlamlr iliski
oldugu goriiliirken, etik liderlik ile aragsallik alt boyutu arasinda anlamli bir iligskiye

rastlanmamustir.

Etik iklim ile dile getirme davranisi arasinda da pozitif yonlii anlamli iliski oldugu
goriilmiistiir. Buradan hareketle etik iklimin daha hissedilir oldugu organizasyonlarda
calisanlarin dile getirme davraniginda artma olabilecegi ifade edilebilir. Alt boyutlar da
incelendiginde Etik iklimin kanun ve kodlar, baskalarmi diisiinme, bagimsizlik ve
verimlilik/kar boyutlar1 yine dile getirme davranisiyla pozitif yonlii anlamli iligki
kurarken, aragsallik boyutu ile dile getirme davramigi arasinda anlamli bir iliskiye

rastlamamustir.

Calismada bagimsiz degisken olarak yer alan etik liderlik ile ¢alismanin bagimli
degiskeni dile getirme davranisi arasindaki iliski ve bu iligskide etik iklimin (kanun ve
kodlar, bagkalarim1 diisiinme, bagimsizlik, aragsallik, verimlilik/kar alt boyutlariyla
beraber) araci degisken roliinii arastirmaya yonelik yapilan regresyon analizleri

sonuglarina gore:

Etik liderligin dile getirme davranigin1 pozitif yonde etkiledigi ve etik iklim araci
degisken olarak modele girdiginde bu etkinin azalmasina ragmen pozitif yonde devam
ettigi gortilmiistiir. Bu sonug, etik liderligin dile getirme davranisi tizerindeki etkisinde
etik iklimin anlamli seviyede kismi araci degisken olarak rol aldigini géstermistir. Bu
yap1 Etik iklimin; kanun ve kodlar, baskalarin1 diisiinme, bagimsizlik ve verimlilik/kar
boyutlar i¢in de gegerliligini korudugundan, bu boyutlarin da etik liderlik dile getirme
davranigina olan etkisinde kismi aract degisken olarak rol aldiklarini sdyleyebiliriz.

Ancak etik iklimin aragsallik boyutunun araci degisken roliine rastlanilmamastir.
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Calisma sonuglarina istinaden yapilabilecek oneriler asagida sunulmustur:

Liderler gerek organizasyonda gerek toplumda bulunduklar1 konum geregi 6rnek
almacaklarini unutmamalilardir. Liderler etik degerlere ne kadar sahip c¢ikarsa
organizasyonun ve toplumun bu degerleri benimsemesi o kadar kolay olacaktir.
Dolayistyla bulunduklari ¢evrenin adil, demokratik, giivenilir bir ortam olarak

sekillenebilmesi i¢in etik davranislar1 hayatlarinin her alaninda sergilemelidirler.

Liderler takipgileri tarafindan ulagilabilir olmaya 6zen gostermelidirler. Bunun
icin sorumluluk aldiklar1 yerlerde “Acik kapi” politikasi izleyebilirler. Boylelikle
calisanlar, yoneticileri ile daha kolay iletisim saglayabildikleri i¢in etik davraniglar

sergileme konusunda daha motive olacaklardir.

Liderler ¢alisanlarina kulak vermeli ve onlar1 yasanan sorunlarla ilgili fikir tiretme
konusunda cesaretlendirmelidir. Bunu saglayabilmek adina, ¢alisanlarin diisiincelerine

saygt duyduklarini belli etmeli ve onlara giivendiklerini hissettirmelidirler.

Isletmelerde etik kurallar dahilinde hareket edilip etik degerlere uygun
davraniglarin gelistirimesi hem insan kaynagina hem de organizasyona fayda saglayacak
olup bu sorumluluk bilincini tasiyan liderler gorevlendirilmeli bdylece bu biling
caliganlara aktarilmalidir. Unutulmamalidir ki ¢alisanlar saygi duyduklari liderlerini

ornek alacaklardir.

Isletmeler hayatta kalip faaliyetlerine devam edebilmek igin kendi iglerinde etik
iklim olusturmak durumundadirlar. Organizasyondaki etik iklimin ¢aligsanlarca
benimsenmesi i¢in takim ruhuna 6nem verilmeli ve iligkileri pekistirip takim ruhunu

giiclendirecek aktivitelerle caligsma hayati sekillendirilmelidir.

Isletmede etik problemler géz ardi edilmemeli ve dikkatle ele alinmalidirlar.
Yasanan catigmalar etik degerler g6z Oniline alinarak ¢oziime kavusturulmalidir. Etik
davranig sergileyen calisanlarin ¢abalar kiigiik de olsa ddiillendirilmeli ayn1 sekilde etik

dis1 davranislar ise sonrasinda tekerriir etmemeleri i¢in net olarak uyarilmalidirlar.

Toplum i¢inde hangi kurum ya da organizasyon olursa olsun liderlerin azinlik
takipgilerin ise cogunluk oldugunun akilda tutulmasi gerekmektedir. Liderlerin etik dis1
tutumlarinin magdurlar1 olmamak i¢im takipgiler de giivenilir, adil, saygili ve kendilerini

oncelleyen liderlere yonelmeye 6zen gostermelidirler.
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EKLER

Ek-1: Uygulma anketi

Sayin Katilimet;

Bu calisma yiiksek lisans tez projesi kapsaminda sizlere etik liderlik, etik iklim, orgiitsel amacl fikir
beyan etme ve lider ile calisanlar arasindaki iletisim algilarini tespit etmeye yoneliktir. Ankette kesinlikle
formu dolduran katilimcilardan bireysel veya gizliligi ihlal edecek bilgiler istenmemektedir. Katiliminiz

i¢in tesekkiir ederim.

Berkant GEZER
Inonii Uni./Y Lisans Ogr.
A, Etik Liderlik Olgegi
z
<f| ¢ |EE| § |sf
i - IER
=y 5 > =z > T =
z E = | E z |3z
g = g = = Y =
«< —
2 3 [FE] * |
4 z
1. Yoneticiler, ¢alisanlarin diisiincelerini dinlerler. 2 3 4 5
2.Yoneticiler, etik dis1 davraniglar hakkinda disiplin kurallarini 5 3 4 5
uygular.
3. Yoneticiler, kendi kisisel yasamlarinda da etik davranirlar. 2 3 4
4. Yoneticiler, ¢alisanlarin ¢ikarlarini en iyi sekilde korumak isterler. 2 3 4
5. Yoneticiler, diiriist ve adil karar vermeye calisirlar. 2 3 4
6. Yoneticiler, giivenilir kisilerdir. 2 3 4
7. Yoneticiler, is etigi ve ahlaki degerleri ¢alisanlarla paylasirlar. 2 3 4
8. Yoneticiler, caligsanlara dogru ornek olacak sekilde etik 2 3 4
davranislar sergilerler.
9. Yoneticiler, basariy1 sadece sonuglarla degil, o isi yaparken takip ? 3 4
edilen yollarla da tanimlarlar.
10. Yoneticiler, yapilmasi gereken dogru seyin ne olmasi gerektigi
: 2 3 4
hususunda calisanlarindan fikir alirlar.
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B. Etik Iklim Olgegi

riayet ederler.

D
sl |Z8le .
2 E| E s E|| 5 <L s
P ‘5 S - O = X
=zlz |22 2 |2
‘s E||l E = E|l = B =
E3lz (53|15 (€3
|| = <
22 | 22| s
z
1. Calistigim isyerinin temel onceligi, ¢alisanlarin ¢ikarlarini en
L 2 3 4 5
iyi sekilde korumaktir.
2. Calistigim igyerinin en 6nemli hassasiyeti, herkesin ¢ikarlarinin
. P . 2 3 4 5
biitiin olarak diisiiniilmesidir.
3. Buisyerinde ¢alisanlarin temel gayesi, bagkalari igin en iyi olant
— . 2 3 4 5
diigiinmektir.
4. Bu igyerinde c¢alisanlar, birbirlerinin ¢ikarini kollar. 2 3 4 5
5. Buigyerinde ¢alisanlarin daima miisteriler ve toplum i¢in dogru 2 3 4
olan seyi yapmasi beklenir.
6. Bu isyerinde her zaman dogru olan yol verimliliktir. 2 3 4
7. Bu igyerinde her bir ¢alisandan verimli bir sekilde ¢aligmast 5 3 4
beklenir.
8. Bu igyerinde calisanlarin her seyden dnce yasalara ve mesleki
: 2 3 4
standartlara uymasi beklenir.
9. Bu igyerinde yasalara ve meslegin ahlaki kurallarina uymak 5 3 4
esas disiincedir.
10. Bu igyerinde, galigsanlarin yasal ve mesleki standartlart siki bir 5 3 4
sekilde takip etmeleri beklenir.
11. Bu isyerindeki birinci 6ncelik, alinan bir kararin yasalar1 ihlal
. e 2 3 4
edip etmedigidir.
12. Bu isyerinde kural ve prosediirlere uymak oldukca 6nemlidir. 2 3 4
13. Herkesin igyeri kurallarina ve prosediirlerine uymas1 beklenir. 2 3 4
14. Isyerinin basarili calisanlari, kurallara gore hareket eder. 2 3 4
15. Bu igyerinde calisanlar igletme politikalarina siki bir sekilde ’ 3 4
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16. Bu igyerinde caliganlar, kendi ¢ikarlarini korumay1 her seyin
- 1 2 3 4 5
iistlinde tutarlar.
17. Bu isyerinde ¢alisanlar, cogunlukla kendileri i¢in ¢alisirlar. 1 2 3 4 5
18. Bu igyerinde kisisel etik degerlere yer yoktur. 1 2 3 4 5
19. Bu igyerinin menfaatleri dogrultusunda Sonuglarina 1 ’ 3 4 5
bakmaksizin, ¢alisanlardan her seyi yapmalar1 beklenir.
20. Calisanlar her seyden 6nce igyerinin faydasina olan seyleri 6n
1 2 3 4 5
planda tutarlar.
21. Yapilan isler sadece isyerinin ¢ikarlarina zarar verdigi zaman
R, 1 2 3 4 5
standart dis1 olarak diistiniiliir.
22. Bu igyerinde calisanlarin temel sorumlulugu maliyetleri
. 1 2 3 4 5
kontrol etmektir.
23. Bu igyerinde c¢alisanlarin kendi kisisel ve ahlaki inanglarina
. . 1 2 3 4 5
uygun hareket etmeleri beklenir.
24. Bu isyerinde ¢aliganlar kendi baslarina neyin dogru ve yanlis
- : 1 2 3 4 5
olduguna karar verirler.
25. Bu igyerindeki en 6nemli sey, her bir ¢calisanin dogru ve yanlis
L . . ’ 1 2 3 4 5
konusunda kendi diistincesine sahip olmasidir.
26. Bu igyerinde ¢alisanlar kendi kisisel etik degerleri
. R . 1 2 3 4 5
gergevesinde yonlenir.

C. Is alammizdaki iyilestirmelere yonelik ¢alisanlarin fikirlerini, gozlemlerini ve/veya énerilerini beyan

etmesi ile ilgili goriisleriniz

o B| E Ele |o &
x g|| 8 gl 2 ~ 2
A EREEEREE
Z EE |“5|E |33
i . 2| = 1R k&
Bu isletme galisanlari; ¥ 3|3 Sl S ¥ v,
1. Diisiincelerini net, yani kolay ve anlagilir bir sekilde ifade
e 2 3 4 5
edebilirler
2. Calisanlar, yapici bir sekilde goriis bildirirler. 2 4 5
3.Caliganlar, digerlerine ve orgiite anlayislt bir sekilde fikir beyan ’ 4 5
ederler
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4. Caliganlar, genelde faydali bilgiler sunarlar 1 2 3 4 5
5. Calisanlar, ilgili konu kapsaminda alakali fikirler beyan ederler|| 1 2 3 4 5
6. Calisanlar goriislerini ve fikirlerini yerinde ve zamaninda
. 1 2 3 4 5
sOylerler
D. Lider ve Calisan Iliskileri
=
E | < g
=
3 12 |8 |2 |§
= 3 o~ = N
2 pa @ @ S
= T
=
1. Genel olarak yoneticinizin sizin g¢alismalarindan ne kadar
- - 1 2 3 4 5
memnun oldugunu bilir misiniz?
2. Yoneticiniz is problemlerinizi ve ihtiyaclarinizi ne siklikta
1 2 3 4 5
anlar?
3. Yoneticiniz sizin potansiyelinizi ne kadar iyi anliyor? 1 2 3 4 5
4. Yasal olarak sahip oldugu pozisyon ne olursa olsun, yoneticiniz 1 4
sizin problemlerinizi ¢6zmek i¢in otoritesini ne siklikta kullanir?
5. Yasal olarak sahip oldugu pozisyon ne olursa olsun, yoneticiniz
kendi konumunun zedelenmesi pahasina sizi zor durumunuzdan| 1 4
kurtarir
6. Yoneticiniziz karar ve uygulamalarini, genel olarak dogru veya 1
yanlis olduguna bakmaksizin arkasinda dururum.
7. Yoneticinizle olan iletisiminizin ve iliskinizin kaliteli ve verimli 1

oldugunu ne siklikta degerlendirir siniz?
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DEMOGRAFIK OZELLIKLERE ILISKIN SORULAR

1. Cinsiyetiniz 2. Medeni durumunuz
O Erkek O Evli
0 Kadin 0 Bekar
3.Yasmiz 4. Egitim Durumunuz (Mezuniyetiniz)
3 25 yas ve asagist [ 26-35 aras1 (3 36-45 0 ilkégretim O Lise O Meslek
arast (J 46-55 arasi 3 56 yas ve lizeri Yiiksekokulu
O Fakiilte ve dengi okul (O Master ve Doktora

5. Aylik Gelir Durumunuz?

3 1.500 TL’den az 3 1.500 TL dahil 2.000 TL’ye kadar 03 2.000 TL dahil
2.500 TL’ye kadar 03 2.500 TL dahil 3000 TL’ye kadar 3 3.000
TL ve daha fazla

6. Bu isyerinde ka¢ yildir cahsmaktasimiz?
3 1 yildan az 013yl 3 4-6 y1l a 79yl 310 y1l ve tizeri
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