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KiSIiLiK OZELLIiKLERI VE ETiK LIDERLiGIN ANLAMLI iS ARACILIGI
ILE URETKENLIK KARSITI iS DAVRANISI VE DILE GETIRME
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KISA OZET

Giliniimiiz kiiresel diinyasinda, saglik sektoriindeki isletmelerin etkin ve etkili bir sekilde
faaliyetlerini yerine getirmelerinde, isyerinde calisanlar tarafindan sergilenen pozitif ve
negatif is yeri davraniglart 6nemli rol oynamaktadir. Bu siirecte yoneticilerin
calisanlarinin goniillii fikir ve katkilarina her zamankinden daha fazla giiven duymasi
gerekmektedir. Bu baglamda mevcut ¢calismada calisanlarin kisilikleri ve orgiit igindeki
etik liderlik algilarinin, anlamli ig araciligr ile dile getirme ve iretkenlik karsiti ig
davranislarina olan etkilerinin incelenmesi amac¢lanmistir. Arastirma verileri klinik ve
poliklinik hizmeti veren saglik kuruluslarinda calisan 431 saglik calisanindan anket
teknigi ile elde edilmistir. Yapilan analizler sonucunda etik liderlik davranisi ve kisilik
degiskeni kapsaminda disadoniiklik ve sorumluluk boyutlar1 {iretkenlik karsiti is
davranigini negatif olarak, dile getirme davranigini pozitif olarak etkiledigi ve anlamli is
degiskeninin bu iligkilerde araci role sahip oldugu tespit edilmistir. Duygusal denge
kisilik alt boyutunda ise yalnizca iiretkenlik karsiti is davraniglarinin anlamli olarak
negatif etkiledigi ve anlamli 15 degiskeninin de bu iliskide araci rolde oldugu tespit
edilmistir. Kisilik ve etik liderligin iiretkenlik karsiti1 is ve dile getirme davranislarina olan
etkisinde anlamli isin aract roliinii inceleyen caligmalarin olmamasi goz Oniinii

alindiginda arastirmanin literatiire onemli bir katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik, Etik Liderlik, Anlaml Is, Uretkenlik Karsit1 Is Davranisi,

Dile Getirme Davranisi
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THE EFFECTS OF PERSONALITY AND ETHICAL LEADERSHIP
BEHAVIOR ON COUNTERPRODUCTIVE WORK BEHAVIOR AND VOICE
BEHAVIOR VIA THE MEDIATING ROLE OF MEANINGFUL WORK: A
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ABSTRACT

In today’s globalized world, positive and negative workplace behaviors of employees in
the workplace play important roles in the effective performance of businesses in the
healthcare sector. In this process, managers should trust the volunteer ideas and
contributions of their employees more than ever. In this context, the present study was
aimed to examine the effects of employees’ personality and ethical leadership perceptions
on voice behavior and counterproductive work behaviors, via the mediating role of
meaningful work. The data of the study were obtained from 431 healthcare workers who
were working in healthcare institutions that provided clinical and polyclinic services with
the survey technique. As a result of the analyzes, it was found that within the scope of
ethical leadership behaviors and personality variables, extraversion and responsibility
sub-dimensions negatively affect counterproductive work behavior and positively affect
the voice behavior, and a significant meaningful work variable has a mediating role in
these relations. On the other hand, in the emotional balance (opposite side of neuroticism)
personality sub-dimension, it has a significant negative effect on counterproductive work
behaviors and meaningful work variable has a mediating role in this relationship.
Considering the lack of studies examining the mediating role of meaningful work in the
effect of personality and ethical leadership on counterproductive work and voicing
behaviors, it is thought that the research will make a significant contribution to the

literature.

Keywords: Personality, Ethical Leadership, Meaningful Work, Counterproductive Work

Behaviors
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GIRIS
Kiiresel diinyada saglik sektoriindeki orgiitlerin etkinligini siirdiirebilmesi icin ¢alisanlar
tarafindan gergeklestirilen pozitif ve negatif is yeri davraniglarimi yonetebilmesi
gerekmektedir. Ekonomik baskilar genellikle orgiitleri yenilik¢i girisimler gelistirme
siirecinde degerli kaynaklar olan galisanlar aktif kullanmaya zorlamaktadir. Is siireclerini
verimli kilmak, toplumun ihtiyaclarina cevap vermek ve organizasyonel iiretkenlige
yardimc1 olmak icin yoneticilerin, her zamankinden daha fazla, resmi iletisim
mekanizmalar1 ve maddi ¢6ziim Onerilerinin yerine ¢alisanlarinin goniillii olarak fikir ve

katkilaria gliven duymasi gerekmektedir.

Giliniimiizde yoneticiler ¢alisanlarin orgiit igerisindeki davraniglarinin karmagikligina
bagli olarak faaliyetlerin altinda yatan nedenlerini belirlemek, nasil ve neden bu kadar
farkli olduklar1 veya goriiniiste esit yetenekte olan calisanlarin digerlerinin basarisiz
oldugu alanlarda basarili gériinmesinin nedenlerine yonelik sorulara cevap aramaktadir.
Kisilik bireyin zihinsel, duygusal, sosyal ve fiziksel durumlarinin karsilikli bir iligkide
bulundugu, dogustan gelen ve sonradan kazanilan 6zelliklerinden olusmaktadir. Bireyi
baskalarindan ayiran bu tutarli egilimlerin her biri olasi1 bir yagam tarzini ifade etmektedir.
Bu anlamiyla kisiligin, bireyin goreceli olarak kalici egilim, davranis ve iliski kaliplari
ile tepkilerini belirleyen en temel unsur oldugu sdylenebilmektedir. Bireylerin kisiligine
gore belirli durumlar1 nasil yorumlayacagi ve yanitlayacagir degismektedir. Buna gore
durumsal faktorlere ragmen ¢alisanlarin gosterecegi tepkilerde kisilik 6zelliklerinin etkisi
bulunmaktadir. Kisilik insanlarin cevreyle ilgili algilarimi ve degerlendirmelerini,
olaylarin nedenlerine iliskin atiflarini, duygusal tepkilerini ve iiretken olmayan diirtiileri
engelleme yeteneklerini etkileyebilmektedir. Calisanlarin = kisilik  6zelliklerinin
yonlendirmesi ile isine yonelik tutum ve motivasyonlar olusmaktadir. Ise yonelik
gelistirilen bu tutum ve motivasyonlar 15181nda pozitif ve negatif is yeri davranislarina

olusmaktadir.



Kiiresellesme ile birlikte toplum yapilarindaki degisimler ihlaller 6rgiit yapisinin tim
seviyelerinde etik liderlik konusunu 6n plana ¢ikarmistir. Saglik, egitim, politika, medya
gibi bir¢ok alanda etik konusu uluslararasi bir problem kabul edilmesi liderlerden
beklenen etik davraniglarin artmasina ve gesitlenmesine yol agmustir. Etik degerleri
benimseyen lider ve orgiit ¢calisanlarini islerinde anlam aramaya gitmektedir. Etik liderler
bireysel hedeflere katki saglayarak ¢alisanlara ve orgiite olumlu ¢iktilar saglamaktadir.
Orgiitsel karar ve yonetsel eylemleri adaletsiz olarak algilayan calisanlar 6fke ve kizginlik
yasayarak oOrgiitsel adalet algis1 diismektedir, boylelikle bu calisanlar negatif is yeri
davramslarina daha yatkin olmaktadirlar. Orgiitsel karar ve yonetsel eylemleri adaletli
olarak algilayan ¢alisanlar isinde anlam bulundugunu diisiinmesi sonucunda proaktif bir

tutum sergileyerek kurum i¢inde etkin bi¢imde varlik gostermektedir.

Kisilerin ugras alanlarinda onun anlamli olduguna iliskin bir farkindalik gelistirmesi
onemlidir. Ciinkii ¢alisanlarin iglevsiz davranislari sergilemesinde isin anlamli goriilmesi
caydirici olurken ayni zamanda ise baglilik, katilim, motivasyon ve odaklanma da
artmaktadir. Bu baglamda anlamli is, ¢aligsan bireylerin ruhsal dlemi ile ¢alisma ortaminin
dis baglami arasindaki iliskiyi tanimlamaktadir. Bireyin anlam arayisi, temelde nereye ait
oldugu, bagkalar ile nasil baglanti ve iliski kurabildigi, degeri ve baskalara karsi
sagladig1 katkiyr igermektedir. Isin anlamli goriilebilmesi i¢in personelin ¢alismalarini
anlamli, yapilmaya deger bulmasi ve belli bir amaca hizmet ettigine dair bir farkindalik
olusturmas1 gerekmektedir. Calisanlar ancak yaptigi isin kendileri ve toplum i¢in kiymetli
oldugunu diisiindiiglinde isin anlamli oldugu hissini yasayabilirler. Saglik sektorii sunulan
15 ve meslek grubuna bagli olarak diger hizmet sektorii orgiitlerinden ayrilmaktadir. Temel
bir insan ihtiyact olan saglik hizmetleri diger hizmetlere gore gesitli hassasiyetler ve
diizenlemeler barindirmaktadir. Saglik calisanlar1 bakim hizmeti sunarken hasta merkezli
yarar gozeterek toplum refahi i¢in ¢aba gostermektedirler. Bu durum c¢alisanlarin islerini

daha anlamli olarak algilamasini saglamaktadir.

Organizasyonlar orgiitsel faaliyetlerin sonucunda dile getirme davranisi ve iiretkenlik
karsit1 is davranis1 gibi gesitli pozitif ve negatif sonuglar ile karsilasmaktadir. Uretkenlik
karsit1 is davranislar negatif orgiitsel davranis olarak kabul edilip yaygin sorunlardan biri
olarak goriilmektedir. Bilingli bigimde 6rglite veya calisanlara zarar vermeyi amaglayan
zararli davranislar literatiirde tiretkenlik karsiti is davranisi kavramiyla ifade edilmektedir.

Calisanlar tarafindan sergilenen bu olumsuz kasith davraniglar, orgiitiin isleyisi ve



gayelerinde sapmalara neden olabilmektedir. Saglik sektoriindeki artan is yiikii, malzeme
eksikligi, ekip calismasi gerekliligi, nobetler, hastalarla yiiksek diizeyde yiiz yiize
etkilesim ve calisma saatlerine bagl olarak stresli isyeri durumlarina siirekli ve uzun siire
maruz kalinmast {iretkenlik karsit1 is davramiglarinin  sergilenmesini olasi hale
getirmektedir. Dile getirme davranisi ise pozitif orglitsel davranis olarak kabul edilip
calisanlarin kendi veya orgiit refahini arttirmak i¢in eksiklik ve olumsuzluklari ifade etme
temeline dayanmaktadir. Orgiitlerin  belirledikleri amaglar1  islevsel bicimde
gerceklestirebilmesi icin ¢alisanlarin yiiksek motivasyona sahip, sorumluluk tastyan, dile
getiren, yapici fikirler sunan bireyler olmasi 6nem arz etmektedir. Dile getirme davranisi

ilave rol/sorumluluk, goniilliiliik esaslidir ve genel olarak sozlii ifadelerden olugmaktadir.

Yukarida bahsedilen iiretkenlik karsit1 is davranisi yayginligi ve dile getirme davranisinin
Onemi goz Oniline alindiginda bu alana yonelik ¢alismalara ihtiya¢ duyuldugu
goriilmektedir. Tez arastirmasi kapsaminda bireylerin kisisel 6zellikleri ve orgiit igindeki
liderin etik davraniglarinin anlamli ig araciligi ile pozitif is yeri davranisa olarak kabul
edilen dile getirme davranislar1 ve negatif is yeri davranisi olarak kabul edilen iiretkenlik
karsit1 is davranislarin1 etkilemesinin incelenmesi amaclanmaktadir. Alanyazindaki
tiretkenlik karsit1 is ve dile getirme davranisinin belirlenmesine yonelik gergeklestirilen
diger calismalarda dogrudan kisilik, etik liderlik veya anlamli is degiskenlerine
odaklanilirken arastirmamizda bu degiskenlerin bir arada ele alindig1 goriilmektedir. Bu

bakimdan tez arastirmasinin literatiire onemli katki saglayacagi soylenebilir.

Aragtirmada nicel aragtirma desenlerinden iligkisel tarama modeli tercih edilmistir.
Katilimcilarin  konu hakkindaki tutum, davranis, goriis ve beklentilerinin tespit
edilebilmesi i¢in Kayseri il Saglik Miidiirliigiine bagh saglik kuruluslarinda hizmet veren
saglik calisanlarindan standart Olcekleri igceren anket sorulari araciligl ile veriler
toplanmistir. Modellemenin uygunlugunu test etmek icin dogrulayici faktér analizi ve

regresyon analizleri yapilmistir.

Aragtirma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kisilik, etik liderlik, anlamlr is,
tiretkenlik karsit1 is davranisi ve dile getirme davranisi degiskenlerinin kavramsal
cercevelerine ve literatlir arastirmasina yer verilmistir. Arastirmanin ikinci boliimiinde
degiskenler arasi iligkiler, aragtirma hipotezleri ve kuramsal dayanaklara, yontem, veri
toplama siireci asamalarma yer verilmistir. Aragtirmanin iiclincii kisminda ise

katilimcilardan toplanan veriler ile ilgili analiz sonuglarina yer verilmistir. Aragtirmanin



Sonug kisminda 6nemli bulgularin degerlendirmelerine ve bu ¢ergcevede ortaya konulan

cesitli Onerilere yer verilmistir.



BIRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE VE LITERATUR ARASTIRMASI

1.1. Kisilik ve Kavramsal Cercevesi

Glniimiizde yoneticiler pek ¢ok yonden birbirine benzer ancak bircok alanda da
birbirinden farkli olan ¢alisanlarin, 6rgiit icerisindeki davranislarinin karmagikligina baglh
olarak kisilik alaninda arastirmalar yapmaktadir. Kisilerin davraniglarinin altinda yatan
nedenlerin belirlenmesinin yan1 sira birbirinden nasil ve neden bu kadar farkli oldugu,
neden bazilarinin duygulart ile bogusuyorken digerlerinin bunu yapmadigi veya
goriiniiste esit yetenekte olan calisanlarin digerlerinin basarisiz oldugu alanlarda basarili
goriinmesinin nedenlerine yonelik sorulara cevap aranmaktadir (Pervin & John, 2001,

s.5).

Gazetelerdeki politikacilar, tarih kitaplarindaki isimler, roman, film ve dizi
karakterlerinde oldugu gibi yoneticiler orgiit ¢alisanlari i¢in iyi kalpli, lider, comert, adil
fikirli, esprili, ¢ekici, donuk, diisiincesiz, kendini kiiclimseyen, zorba, kontrol manyagi
gibi nitelendirilmeler yapilabilmektedir. Gec¢miste Yunan tiyatrolarinda kullanilan
‘Persona’ (maske) kavrami drama oyuncularinin temsil ettigi tiplemeyi ifade etmekteydi.
Zamanla kisinin gergekte yansittigi tavir ve davraniglarinin biitlinlinii anlatmak i¢in
kullanilan ‘Personality’ (kisilik) kavramu ise, i¢sel kaynaklardan ortaya ¢ikan ve yaygin
olarak kisinin davranislarina hakim olan, biyolojik tabiati ve deneysel olarak 6grenilenleri
kapsayan, kisinin algilama, 6grenme, diisiinme, basa ¢ikma ve davranis Oriintiilerinin

tamamini ifade etmektedir (Ewen, 2009, s. 11).

Orgiitsel davranis alaninin en ¢ok dikkate alinan konularmdan biri olan kisilik, gegmisten
giiniimiize neden biz oldugumuza dair farkli perspektiflerde gelistirilen kuramlar ile ele
alinmaktadir. Kisilerin birbirleri ile benzer veya farkli o6zellikler tasimasi, olay ve

durumlari farkli bigimde ele almasi yalmz bireysel faktorlere atfedilememektedir. iginde



bulundugu orgiit ile biitiinler olarak islev goren calisanlarin bu tiir bir 6rgiitlenmenin
1s1¢inda anlagilmast gerekmektedir. Bu boliim kapsaminda kisiligin; yap1 taslari,
olusumunda etkili olan faktorler ve kuramlar, dinamik yonleri, benzersizlige doniisii ve

tiplerinin olugmasi gibi siiregler ele alinacaktir.
1.1.1. Kisilik Ozellikleri

Bilim insanlari, kisilerin ayni durumlar karsisinda farkli tepkiler verme ve birbirlerinden
benzersiz oluslarinin nedenleri gibi sorulara yanit verebilmek icin oldukca fazla
diistinmiuslerdir. Kisiligin bilimsel kesfi insanlarin giinliik yasamlarin1 siirdiiriirken
diisiince, duygu ve goriiniir davraniglarindaki diizeni kesfetmeye ve agiklamaya yonelik
sistematik cabalar1 icermektedir (Pervin & John, 2001, s. 5). Bir bireyi diger bireylerden
ayiran bilis, duygu ve davranis Oriintiileri olarak tanimlanabilecek olan kisilik kavrama,
bireylerin yasamlarinda 6nemli bir yere sahiptir (Buecker vd., 2020, s. 10). Bu kavram
farkl sekillerde degerlendirilmekte ve olusumunda etkili olan faktorler ortaya konulmaya
calistimaktadir (Mansi, 2019, s. 21). lgili literatiir igerisinde kisilik kavrammin, ¢ok
yonli bir yapiyr olusturdugu goriilmektedir. Kisilik kavrami bireylerin tutarli duygu,
diisiince ve davranislarina yonelik ¢ok sayida 6zelligi kapsamaktadir. Bu baglamda
kisiligin tanimlanmasinda ¢esitli bilim alanlari igerisinde teorisyenlerin lizerinde anlastig1
tek bir tamimlama yapilamamis olup, farkli bakis acilariyla ele alindig1 goriilmektedir

(Robbins & Judge, 2013, s. 134; Mansi, 2019, s. 21).

Kisinin gergekte yansittigi tavir ve davraniglarinin biitiinlinii anlatmak i¢in kullanilan
‘Personality’ (kisilik) kavrami, i¢sel kaynaklardan ortaya ¢ikan ve yaygin olarak kisinin
davraniglarina hakim olan, kisinin algilama, 6grenme, diisiinme, basa ¢ikma ve davranis
Ortintiilerinin tamamini ifade etmektedir (Ewen, 2009, s. 11). Arapca bir kelime olup,
Tiirkge kisilik anlamimna gelen “Sahsiyet” kelimesi ise “shs” kokiinden tiireyerek
“yiikselmek, goriinmek, ortaya ¢ikmak, agiklamak™ gibi anlamlara gelmektedir. Sahis
kavrami Islam kiiltiiriinde; benzersiz, bagkalagmus, kendi 6z hayatina sahip, bagimsiz bir

0zne halinde kullanilmaktadir (Mehmedoglu, 2004, s. 43).

Kisiligin persona kavramindan ileri geldigini one siiren Allport (1937), elliden fazla
kisilik tanimi toplayarak bir tanimlama gerceklestirmistir. Buna gore kisilik bireyin belirli
olaylar karsisinda devamli olan davraniglarini, takindig: tavirlarini, belirli bir grup iginde
bulundugunda kendisini sekillendirmesini ve bagka kisileri etkilemesini kisilik olarak

tanimlanmaktadir. Kisilik, insanlarin i¢inde bulundugu ¢evreye adaptasyon olusturmaya



calisirken kendilerine 6zel olan diizenlemeleri belirleyen, psikofiziksel sistemlerin sahibi
olan bireylerin i¢indeki dinamik organizasyonlardir (Allport, 1937, s. 48). Literatiire
bakildiginda kisilik ile ilgili ¢esitli tanimlamalarin yapildig1 gériilmektedir (Tablo 1.1).
Fromm'un (1996, s.24) bir bireye 6zgii olan ve bireyi essiz kilan, dogustan getirilmis ve
sonradan kazanilmis tinsel niteliklerin timii olarak ifade ettigi kisilik, Adler (1998)
tarafindan bireyin kendisine, diger insanlara ve topluma kars1 koydugu tutumlar olarak

tanimlanmaktadir. Robbins ve Judge (2013) ise kisiligi bireyin diger bireylere tepki verme

ve onlarla iletisim kurma bi¢imlerinin toplami olarak ifade etmektedir.

Tablo 1.1. Kisilik Tanimlar:

Allport (1937, s.
48)

Bireylerin icerisinde bulunduklari ¢gevreye uyum saglamaya
calisirken kendilerine 6zel olan diizenlemelerini belirleyen
psikofiziksel sistemlerin sahibi olan bireylerin i¢indeki
dinamik organizasyonlar.

Fromm (1996, s.

Bir bireye 6zgii olan ve bireyi essiz kilan, dogustan getirilmis

24) ve sonradan kazanilmis tinsel niteliklerin timii.
Adler (1998, s. 29) | Bireyin kendisine, diger insanlara ve topluma kars1 koydugu
tutumlar.
Burger (2020, s. Bireyin kendisinden kaynaklanan tutarli davranis kaliplart ve
23) stiregler.

Inang ve Yerlikaya
(2008, ss. 2-3)

Bireyi digerlerinden ayiran, bireye 6zgii, tutarli ve yapilagsmis
ozellikler biitiinii.

Giiney (2020, s.
183)

Bireyin tutum, davranis, kabiliyet, konusma sekli, dis
gOriliniisii ve yasadig1 ortama uyum big¢imini gosteren bir
biitiin.

Robbins ve Judge
(2013, s. 134)

Bireyin diger bireylere tepki verme ve onlarla iletisim kurma
bicimlerinin toplami.

Pletzer (2019, s.

Tavirlarin tamaminin ¢evrenin etkisi ile birlesimidir.

370)
Cloninger vd. Refahin fiziksel, zihinsel ve sosyal bilesenleri de dahil olmak
(2021, s. 3) tizere sagligin tiim yonlerinin gii¢lii bir gostergesi olan

bireysel farkliliktir.

Friedman ve Schustack (1999, s. 3) kisiligin birden fazla yoniiniin oldugunu ileri
siirmektedir. Ilk olarak insanlar genetik, fizyolojik, miza¢ ve dogasinda benzersiz
biyolojik varliklar olarak diinyaya gelmektedir. Bunun yani sira birey farkinda olmadan
biling dis1 yonlerden etkilenmektedir. Ornegin bireyler anne babaya benzeme arzusu ile
motive olarak onlarin sodyledigi ve yaptigit seyleri farkinda olmadan benimseyerek
gerceklestirmektedirler. Biligsel olarak sartlanan insanoglu, kendisini ¢evreleyen

deneyimler ve ortamlar tarafindan sekillenmektedir. Bilissel olarak c¢evrelerindeki



olaylar1 farkli yollarla yorumlayan bireyler bulunduklari sosyal g¢evrelerde belirli
sekillerde tepkiler vermek icin farkli sekillerde egitilerek biiyiimektedirler. Ayrica birey
belirli 6zelliklerin, becerilerin ve yatkinliklarin toplamidir. Her birimizin belirli 6zel

yetenek ve egilimleri bulunmaktadir (Friedman ve Schustack, 1999, ss. 3-5).

Sekil 1.1. Kisiligin Ozellikleri

CECCCEES

Kaynak: Mcmartin, J. (2020). Personality psychology (Cev. D. G. Kurt, & S. Demirtag
Zorbaz). Nobel Akademik Yayincilik kitabi ss. 4-9°dan alinmustur.

Kisiligin, dinamik bir yap1 olarak degisim gdsterebilecegi ve bireyler arasinda ayirt edici
ozelliginin oldugunu belirten Mcmartin (2020) kisiligi Sekil 1.1°deki yonleri ile ele
almaktadir. Mcmartin’e (2020) gore kisilik kaliba sokulamayan ve kendini yenileyebilen
bir yapidadir. Insanlar her yasta ayni kisilik 6zelliklerini tasimayabilmektedir. Sistemli
olarak duygu, diisiince ve fikirlerini birbirinden bagimsiz bi¢cimde agiga ¢ikarirken farkli
metotlar kullanabilmektedir. Bu siire¢ sahip olunan kimligi ve bu kimligi ifade edebilme
seklini icermektedir. Arzu ve istekler kisiliginin olusmasinda 6nemli bir motivasyon araci
olup, maneviyat ve bireyin yasadig1 hayata verdigi deger kisilik olusumunda 6nemli rol
oynamaktadir. Bireylerin yasam siirecinde kisisel talepleri benzer olabilmekte, ancak
biricik yapiya sahip insanoglunun verdigi tepkiler birebir ayn1 olamamaktadir. Bireyin
yasantis1 boyunca karsilastig1 zorluklar karsisinda uyum, ortamin sartlarina gére hayatin

farkli evrelerinde farkl sekillerde kendini gostermektedir (Mcmartin, 2020, ss. 23-31).

Bu baglamda kisilik, bir insanin 6znel ve nesnel yonleriyle diger kisilerden ayrilan duygu,
diisiince, tutum ve davranis 6zelliklerinin hepsi olarak tanimlanabilir (Koknel, 1997, s.
19). Kisilik, igeriden ve disaridan gelen uyaranlardan siirekli olarak etkilenmektedir.
Dogustan veya sonradan edinilen tiim duygu, istek, davranig ve aligkanliklar kisiligin
biitiiniinii olusturmaktadir. Genetik kalitim ve sosyal c¢evrenin kisilik iizerinde etkisi
bliytiktiir. Bireyler kendilerine 6zgii kisilik 6zellikleri gelistirirken, ayni ¢cevrede yasayan
diger bireylerin de sahip oldugu bazi kisilik 6zelliklerini edinerek hem birbirlerine

benzerler hem de birbirlerinden farklilagirlar. Ornegin, dogu iilkelerinde yasayan



bireylerin genelde ailelerine bagli ve birlikte yasamay1 seven kisiler oldugunu sdylemek

miimkiindiir (Timar, 1999, s. 93).

Kisilik, yasam stireci igerisinde bireylere sosyal ve biyolojik nitelik olarak yliklenen ve
belirli bir siire devamliligim1 koruyan psikolojik davraniglart olusturan egilim ve
karakterlerin tamamini i¢ine alan bir kavram olarak ele alinmaktadir. Bu perspektiften
bakildiginda kisilige genel bir davranis teorisi baglaminda bakilmakta; bireylerin
birbirleri ile olan benzerlik veya farkliliklar1 ortaya konmakta ve aniden degismeyerek
zamanla evrilece8i 6n goriilmektedir. Kisilik insanin stireklilik gdsteren 6zelliklerinin
biitiiniidiir, ancak ¢evresel faktorlerin degismesi ile de kisilik 6zeliklerinde belli
degismeler olusabilmektedir. Ornegin cocuk ve genclerde kisilik 6zellikleri daha hizli
degisirken yash bireylerde bu siire¢ daha yavas ilerlemektedir (Eroglu, 2021, s. 203).

Insanin kisiligi konusmasini, davranig bicimini, durusunu, oturusunu ve zamanla biitiin
hayatin1 etkileyebilmektedir. Bu nedenle kisilik olusumunda etkili olan faktorlerin

ayrintili olarak ele alinmasi gerekmektedir.
1.1.2. Kisilik Olusumunda Etkili Olan Faktorler

Kisiligin olusumunda etkili olan faktorler, farkli disiplin alanlarindaki bilim insanlarinin
ifade ettigi gibi cok sayida degiskenin etkili oldugu goriilmektedir. Goriis ayriliklari
yaninda bu faktorlerin i¢inde biiyiik 6neme sahip unsurlar genetik (igsel) ve ¢evresel
(dissal) faktorler olmak iizere siniflandirilabilmektedir (Sekil 1.2). Igsel faktorler
biyolojik veya genetik faktorler olarak adlandirilirken digsal faktorler; sosyo kiiltiirel
faktorler, aile, sosyal smif ve cografi ve degiskenler olarak siralanmaktadir (Ungiiren,

2011, s. 36).
Sekil 1.2. Kisilik Yapisi

Iosel FaltOrler ' - Crenetik

o Kultor & Al Kaltor

ol Asle - Zeka ! 4 Kaplik
L] ‘ ¥ :
Digsal Fakioeler o . Sowval Yapu .
Karakter
N Cofrafi FaktOcler
9 Diger Faktorler

Kaynak: Ungiiren, E. (2011). Psikobiyolojik kisilik kurami ekseninde yoneticilerin kisilik
ozellikleri, karar verme stilleri ve orgiitsel sonuglara yansimalari, [Doktora tezi, Akdeniz
Universitesi], s. 17°den alinmistir.
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Bireyin, dogustan edindigi biyolojik ozellikleri miza¢ ozelliklerini, sonradan toplum
igerisinde kazanilan donanimlar ise karakter 6zelliklerini olusturmaktadir. Zeka biyolojik
ve sosyal Ozelliklere katki yaparak kisilik islevlerini diizeltmektedir. Boylelikle kisilik
mizag ve karakterin bir bilesimi olarak kabul edilmektedir (Sayar, 2003, s. 71).

1.1.2.1. Genetik (Biyolojik) Faktorler

Kisiligin olusumunda etkili olan faktorlerin bir kism1 kalitimsal yollarla olusmaktadir.
Kalitim yoluyla gegen genetik etmenler: fiziksel yapi, refleksler, i¢giidii, duygusallik,
sebat, korku ve dikkat dagimiklig1 ve zeka olarak siralanabilir (Ceylan, 2014). Bireyin
ebeveynlerine ait birtakim 6zelliklerinin kromozomlar vasitasiyla aktarilmasina kalitim

denir. Insanin fizyolojik 6zellikleri kalitimla sekillenir (Robbins & Judge, 2013, s. 137).

Kalitim kisiligin olusmasinda en 6nemli parametrelerden birisidir (Robbins & Judge,
2013, s. 137). Birey kalitimsal olarak, fiziksel yapiya ait 6zelliklerin yaninda zamanla
kisiligiyle alakali 6zelliklerin bir kismin1 da alir. Eysenck (1990) kalitimi kisiligin temel
yap1 tast olarak gormektedir. Yeni dogan bebeklerin ¢ok aglamasi, uysal olmasi veya
uyumasi kisiligin genetikle aktariminin sonucu olarak goriilmektedir. Aragtirmacilar
genetik faktorlerin  kisiligin  katmanlarindan olan miza¢ ile iligskili oldugunu
savunmaktadir (Demirtag, 2017, s. 11). Genetik yoluyla bireye gegen fiziksel yapinin
(engellilik, boy, kilo vb.) bireyin kisiligini dogrudan olmasa da dolayli olarak
etkileyebilecegi ifade edilmektedir (Ozkalp & Kirel, 2011, s. 63). Jain (2005) ise bireyin
bedensel 6zelliklerinin, ¢gevresindeki insanlar tizerindeki izlenimleri dolayistyla kendisine

olan algisina etki edecegini 6ne siirmektedir.

Kiiltiirel unsurlarin deger yargilarinin olusmasindaki roliiniin genetik etkenlerden fazla
olmaktadir. Bunun sonucunda genetik faktorler bireylerin, davranigsal egilim ve mental
yapisinda etkisi biiyiik olurken, deger yargilar1 ve ideallerin olusumunda ayni diizeyde
olmadig1 goriilmektedir. Ferguson (2010) anti-sosyal kisilik bozuklugu teshis edilen
bireylerin, bu davranis bi¢cimlerinde genetigin biiyiik paymin oldugunu ileri stirmektedir.
Larsson vd. (2006) ise siddetli anti sosyal davranislarla iliskilendirilen psikopatik kisilik
ozelligi ile kalitim arasinda giiclii bir bag tespit etmistir. Eysenck (1990) ise tek yumurta
ikizlerinin kisilik 6zellikleri agisindan c¢ift yumurta ikizlerine kiyasla birbirlerine daha

benzer olduklarini saptamistir.
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1.1.2.2. Aile

Bireylerin yasadigi toplumsal cevre ile etkilesim halinde olmasina bagli olarak,
davraniglari tizerinde dogup biiyiidiigli toplumun biiyiik etkisi bulunmaktadir (Zel, 2011,
s. 13). Insan yetistigi toplumun deger yargilarini ve yasam tarzini kabullenerek o
toplumun bir iiyesi haline gelmektedir. Bireyin kisiliginin olugsmasinda etkili olan ve onu
yasadig1 toplumun bir parcast haline getiren kiiltiir, 6grenim yoluyla kazanilmaktadir.
Bireylerin sosyallesmeyi 0grendigi ilk ortamin aile olmasi nedeni ile anne ve baba

toplumsallagmanin ilk 6rnegi olarak sayilmaktadir (Eroglu, 2021, s. 211).

Hoffeditz (1934) kisilik tiizerine yapilan arastirmalarin sonuglari incelendiginde;
bireylerde gozlenen kisilik 6zelliklerinin ailede bulunan bireylerin kisilik 6zellikleri,
ebeveynlerin birlikte veya ayr1 yasamalari, 6grenim durumlari, 6zliik tiveylik durumlari,
yaslari, anne ve babanin kaybi, kardes sayisi, kardeslik sirasi, ailenin ekonomik sartlari,
anne-baba arasindaki gec¢imsizlikler vb. gibi bircok degiskenden etkilendigi

gozlemlenmistir.

Ekonomik yonden kisithh imkanlara sahip aile ortaminda yetisen bireylerle, genis
imkanlara sahip bireylerin kisilikleri arasinda farkliliklar gdzlemlenebilmektedir.
Ebeveynlerinin degisken, tutarsiz ve kararsiz davraniglarina maruz kalan bireylerde
kavram ve davranislarin olumlu, ilimli bir yonde gelismesi engellenmektedir. Bu,
bireylerin daha sonraki toplumsal ¢evrelerinde insanlar arasi iligkilerde olumsuzluk
yasamasina neden olmaktadir (Koptagel, 2001, s. 201). Ilal (1984) ise tek gocuklu
ailelerde ilgi ve sevginin tek kiside toplanmasi, ebeveynler tarafindan koruyuculuk ve
beklentilerin artmasini; sosyal yasamda bireyin paylasmay1 ve kendi ayaklari iizerinde
durmay1 6grenmesini zorlastirabildigini ileri siirmektedir. Bu durum bireyin cevresi ile
paylasim yapmasini, kendisini ispatlamasini engellemekte ve insanlarla iligki kurmay1
giiclestirmektedir. Ayrica ebeveynlerin tutumlar1 birtakim davranislart giliclendirirken,
bazi tutumlada ise aksine farkli davramslarin 6grenilmesinde etkili olabilmektedir

(Morgan, 2009, s. 294).
1.1.2.3. Sosyokiiltiirel Faktorler

Digsal faktorlerin igerisinde kisilik olusumunda en ¢ok etkili olan faktor, sosyokiiltiirel
yap1 olarak goriilmektedir. Bireylerin yasadigi toplumsal cevre ile etkilesim halinde
olmasma bagl olarak, davranislari iizerinde dogup biiylidiigli toplumun biiytlik etkisi

oldugu bilinmektedir (Zel, 2011, s. 16). Bireyin dis diinyay: algilamas1 ve dgrenmesi
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fiziki ve sosyal ¢cevreye uyum saglamasina yardimci olan bir siiregtir (Zel, 2011, s. 19).
Bireyi yasadig1 toplumun bir parcasi haline getiren kiiltiir, 6grenim yolu ile kazanilarak
ve kontrol edilerek kisiliginin olusmasinda etkili olmaktadir. Bunun yani sira kiiltiirel
yapinin icerisinde bulunan alt kiiltiirler ve degisik sosyal gruplar kisilik tiirlerinin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir. Bireyler ait olduklar1 sosyal siniflara gore mahalle, oyun,
okul, ¢alisma arkadaslarini ve eslerini secerler (Giiney, 2020, ss. 188-191). Olagan olarak
bireyin iiyesi bulundugu ilk sosyal grup ailesi olmakla beraber, yasaminin ilerleyen
donemlerinde farkli sosyal gruplara dahil olabilmektedir. Uyesi oldugu her grupta farkli
rol ve deneyime sahip olan bireyler essiz kisilik 6zellikleri elde ederek farklilagmaktadir

(Eroglu, 2021, s. 209).

Bireyler diger bireylerle olan iliskilerini diizenleme, duygu ve diisiincelerini ifade etme,
seving, act ve mutlulugu yasama bi¢imini edindikleri kiiltiir sayesinde O6grenir ve
belirlerler. Erikson (1959), sosyal ve tarihsel giiclerin ego kimliginin olusumunu
etkiledigini belirtmistir. Buna gore, savaslar ve ekonomik durgunluklar gibi biiyiik 6l¢ekli
toplumsal olaylar, yasama iligkin tercihleri kisitlayabilmekte ve 6z kimligin olusumunu
etkileyebilmektedir. Kisinin dogdugu ve biiylidiigli zaman dilimi de kisilik iizerinde
onemli etkiye sahip olabilmektedir. Toplumsal standartlar ve tutumlar her kusak igin

farkl1 olup, kisilik iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilmektedir.

Mesleklerin ve is yerlerinin dogasinin gelen kisilik 6zelliklerini etkileme potansiyeline
sahip olduguna yonelik bulgular saptanmistir (Roberts vd., 2003, s. 50). Maddi veya
manevi kayip yaratan sevilen bir kisinin 6liimii veya isten atilmak gibi yasam olaylar1 da
kisiligi etkileyebilmektedir. Sutin vd. (2010) yasanan stresli olaylar1 olumsuz doniim
noktalar1 olarak algilayan bireylerin ndrotisizm diizeylerinin zamanla daha da yiikseldigi,
bu olaylar1 bir 6grenme firsat1 olarak géren bireylerin ise diga doniikliik diizeylerinin

arttig1 sonucuna ulagmastir.

Ekonomik acidan dezavantajli semtlerde biiyliyen cocuklarin, diisik dayanmiklilik,
yaslandik¢a sosyal ve duygusal sorunlara yol agabilecek problemli davranislar ve
uyumsuz (maladaptive) kisilik egilimleri gosterme olasiliklar1 daha yiiksek

olabilmektedir (Hart vd., 2008, s. 1048).
1.1.2.4. Cografi Ozellikler

Cevre etkenlerini olusturan iklim, tabiat ve yasanan ¢evrenin doga kosullar1 bireyin kisilik

ozelliklerini 5nemli derecede etkilemektedir. iklim ve fiziki ydre sartlarinin dolayl yénde



13

belirli bazi kisilik tiplerinin meydana gelmesinde etkili oldugu ifade edilmektedir. Cografi
faktorler, bireylerin kisilik 6zellikleri iizerinde toplumlarin sahip oldugu Kkiiltiirler
aracilig ile etkide bulunmaktadir. Belirli bir bolgede yasayan kisilerin kisisel 6zellikleri
ve davranig sekillerindeki farkliliklarin sebebi o bolgede yasamalari degil, o bolgede
nesiller boyunca olusmus ve sonraki nesillere aktarilarak gelen davranis ozellikleridir.
Ornegin; 1liman iklim yapis1 olan iilkelerde mevsimler siklikla degismektedir. Bu durum
o bolgede dort mevsimi yasamayr miimkiin kilmaktadir. Buna bagli olarak da insanlarin
gereksinimleri, gorev ve ¢alisma faaliyetleri ¢esitlilik gostermektedir. Mevsimlerin bu
yonde degisiklik gdstermesi insanlar1 da degisikliklere itmekte ve onlari harekete
gecirerek ilerlemeye tesvik etmektedir. Mevsimsel degisimlerin hi¢ olmadigi, siirekli
sicak ya da soguk olan yerlerde fazla bir hareketlilik gozlemlenmemektedir. Bu durum,
mevsimleri giiglii bir degisime ugrayan iilkelerde yiiksek kiiltiirlerin dogmasina neden

olmaktadir (Eroglu, 2021, s. 214) .

Siirekli hareketlilik halinde mobil olarak yasayan bireylerin gittikleri bolgelerde uyum
sorunu yasayabilecegi, giiriiltii, kalabalik ve yasanilan evin yapisi gibi ¢cevresel faktorlerin
insanlarin olaylar1 algilama bigimlerini etkileyebilecegi goriilmiistiir. Kiy1 kesiminde
yasayan bireylerle, karada veya daglik alanlarda, sicak veya soguk iklimlerde
yasayanlarin her biri farkl kisilik gostermektedir. Soguk iklimlerde ikamet eden kisilerin
daha sert ve donuk mizaca; kiy1 kesim, sicak iklimlerde yasayanlarin ise daha sicakkanl

ve rahat bir mizaca sahip olduklar belirtilmektedir (Gliney, 2020, s. 192).
1.1.2.5. Diger Faktorler

Kisilik biyolojik, sosyal ve fiziksel cevrenin yaninda kitle yayin ve sosyal medya araglari,
rol model olarak goriilen insan faktorlerinin i¢ ice gegmesiyle olusan kompozit bir yapiya
sahiptir. Erdogan vd.’ne (1994, s. 34) gore, bireyin kisiliginin sekillenmesinde kitap,
dergi, gazete, televizyon gibi kitle iletisim araglar1 6nemli bir yere sahiptir. Bu araclardan
faydalanan veya faydalanmayan bireylerin kisilik o6zellikleri arasinda ayrigmalar
olabilmektedir. Cocuklarin yetismesinde ve genglerin yeni davramig kaliplart

kazanmalarinda etkileri bulunmaktadir.

Bireylerin yasamindaki sosyal siniflar igerisinde yer alan 6rnek alinan yetiskinler sinifi
da, kisiligin olugmasinda etkili olan faktorler arasinda yer almaktadir (Zel, 2011, s. 19).
Ciinkii bireyler, baz1 diislincelerini hayata gegirirken, gelecekle ilgili planlar yaparken

veya davranislarini sergilerken yakin ¢evrelerinde bulunan yetiskinleri kendilerine 6rnek
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almaktadir (Eroglu, 2021, s. 215). Bunlarin yani sira annenin hamilelik siirecinde yasadigi
olaylar bile kisilik lizerinde etkili olabilmektedir. Kendiliginden meydana gelen durum ve
olaylar kisiligi dogrudan etkileyebilmektedir. Beklenmedik krizler, sans faktorii gibi
etkenler duruma Ornek olarak gosterilebilir (Yilmazer & Eroglu, 2013, s. 77).

1.1.3. Kisilik Yaklasimlari

Kisilik kavrami pek cok disiplin alaninda ele alinip, incelenmis ve calisma yapilmis
onemli kavramlardan birisidir. Alanyazinda bu disiplinlerin kisiligi kendi perspektifinden
tanimlamaya ¢alistig1 goriilmektedir. Her bir arastirmaci kisilik konusuna farkli bir
perspektiften yaklasarak, ortaya koyduklari kisilik modellerini farkli yaklagim ve
kuramlar iizerine insa etmislerdir. Ornegin kimi kuramcilar 6zellikler faktdriine
odaklanirken, kimi kuramecilar ise tip kavrami lizerinden kisiligi agiklamaya calismistir.
Dolayisiyla referans noktasindaki bu farkliliklar nedeniyle kisilik konusunda gelistirilen
yaklagimlar da birbirinden farklilik gostermektedir. Burger (2020, s. 24), bu durumu
metafor ile agiklamaktadir; Kisiligi tanimlamak, dmriinde bir fili hi¢ gérmeyen bir grup
gorme engelli insanin fili tarif etmesine benzemektedir. Her kisi filin ayr1 ayr1 pargalarini
tutar tarif ederken bacagi tutan kisi, fili uzun ve yuvarlak olarak tanimlar. Kulag: tutan,
filin ince ve diiz oldugunu sdyler; hortumunu tutan ise fili uzun ve ince olarak betimler.
Filin kuyrugunu tutan goérme engelli kisi ile filin govdesine dokunan gorme engelli kisi
birbirinden farkli tanimlar yaparlar. Bu metafor kisilerin kavramin iizerindeki yalnizca bir
boliimiinii bildigidir. Filin bunlarin disinda da 6zellikleri oldugu i¢in, her bir kisinin tarifi
dogru fakat eksiktir. Bu acidan kisiligi anlatmaya ¢alisan yaklasimlar insan kisiliginin

onemli bir boyutunu inceler.
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Yaklasim Kuram Temsilciler
Biyolojik Biyolojik Ozellik Kurami Hans Jiirgen Eyesenck
Yaklasim
Psikanalitik Psikanalitik Kuram, Analitik Sigmund Freud, Cari Jung,
Yaklagim Psikoloji, Bireysel Psikoloji, Alfred Adler, Erik Erikson,
Kisilerarasi iliskiler Kurama, Karen Horney, Harry Stack
Psikanalitik Sosyal Kuram, Insancil Sullivan, Erich Fromm
psikanalitik Kuram, Ego Analitik
Psikoloji Kurami, Nesne Iliskileri
Kuram, Baglanma Kurami
Varoluscu | Varoluscu Analitik Kuram, Ihtiyaglar Cari Rogers, Abraham
Insancil Hiyerarsisi Kurami, Birey Merkezli Maslow,
Yaklagim Kuram, Pozitif Psikoloji Mihaly Csikszentmihayli
Davranigsal Klasik ve Radikal Davranis¢i John B. Watson, lvan
(Sosyal Kuramlari, Psikanalitik Davranis¢i P.Pavlov, Burrhus F.
Ogrenme) Kuram, Skinner, Julian B. Rotter,
/Bilissel Sosyal Biligsel Kuram, Biligsel Neal E. Miller
Yaklagimlar Davranis¢1 Kuram, Kisisel Yapilar Albert Bandura, Kurt
Kurami Lewin, George Kelly,
Albert Ellis.
Ayiric1 Ozellik Ayirici Ozellik Kurami, Faktor Gordon Allport, Henry
Yaklagimi Analitik Ayiric1 Ozellik Kurami, Bes Murray,
Faktor Kisilik Kurami Raymond Cattell, Robert R.
Mccrae ve Paul T. Costa

Kaynak: Burger (2020, ss.147-641) ve Capri’den (2020, s. 17) uyarlanmistir. Burger, J.
M. (2020). Kisilik. (Cev. I. D. Sarioglu) Kakniis yayinlari. Capri, B. (2020). Ge¢misten
giiniimiize kisilik kuramlar1 (1. Bask1). Nobel Akademik Yayincilik.

1.1.3.1. Biyolojik Yaklasim

Biyolojik bakis agisina gore, biyolojik ve fizyolojik faktorlerin bireylerin gdzlemlenebilir
davraniglarinin kokenine etki ettigi one stiriilmektedir. Kisilik insanlarin bedensel
goriintlileri ve bunlara atfedilen niteliklere sahip olmalariyla baglantili olarak
goriilmektedir (Erdogan vd., 1994, s. 34). Bu baglamda bireyin ¢ocukluk ve yetiskinlik

doneminde sergiledigi kisilik arasinda ortak unsurlar tespit edilebilmektedir.

Bu yaklagimda kisiligin aciklanmasina destek olan biyolojik etmenler farkli agilardan ele
alimmaktadir. Kisilik tanimlamalar1 biyolojik farkliliklar, dogustan edinilen mizag
ozellikleri ve evrimsel psikoloji iizerinden yapilabilmektedir. Kisiligi biyolojik agidan ele
alan yaklagimlar, bireylerin kalitim ile nesiller boyunca birtakim kisilik 6zelliklerini
aktardigr gorlisiinii savunmaktadir. Arastirmacilar bulgularinda g¢evresel faktorlerin,
kisilikteki bireysel farkliliklara yaptig1 etkiden ziyade kalitimin kisilige katkis1 oldugu
tizerinde durmaktadirlar (Deary & Matthews, 1993, s. 335). Buna paralel olarak Eysenck
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(1990) kisiligi tanimlarken biyolojik yon agir basarak genetik ve cevresel faktorlerin

etkisi ele alinmaktadir.

Benzer ve farkli g¢evrelerde ikiz kardeslerin davranmislarini inceleyen Gottesman ve
Shields (1972) benzer kisilik o6zelliklerinin genlerden kaynaklandigir goriigiinii 6ne
stirmektedir. Erdogan vd. (1994) ise fiziksel yap1 ve cinsiyetin kisilik ile iligkili oldugunu
ileri stirmektedir. Bunlarin yaninda giiniimiizde hipofiz, tiroid, adrenaller ve gonaldlar
gibi kanalsiz bez salgilarinin viicut yapist ve davraniglar iizerinde etkili oldugu

gorilmektedir.
1.1.3.2. Psikanalitik Yaklasim

Psikanalitik kuram insan viicudunun temel biyolojik enerjilerinin kismen zihinde yer
aldigin1 6ne siirmektedir. Insan davranislariin bilingli farkindalik diizeyi disinda kalan,
duygu ve diisiincelerinin altinda yatan temel diirtiiler ile gerceklestigini savunmaktadir.
Birey siirekli ¢atigma igerisinde kalarak biyolojik arzulari ve toplumun normlari arasinda
denge kurmaya ¢aligmaktadir. Bunun sonucunda sosyal kisitlamalar ve biyolojik giidiiler
arasinda stratejik bir denge kurmaya ¢alisarak biyolojik arzularini tatmin eder ve sosyal
norm ve kurallarin1 temsil edebilir (Burger, 2020, s. 103). Psikanalitik yaklasim
kurucularindan Sigmund Freud’un bu durumu id, ego ve siiperego kavramlari ile
aciklamaktadir. Bireyin kisiligindeki bilingdis1 ve icgiidiisel olan tarafi id kavramini
olusturur. Ego ise bireyin (id'in) arzularini ger¢ekei ve sosyal olarak uygun yollarla tatmin
etmeye c¢alismaktadir. Kisiligin gelistirilecek son bileseni siiperego ise davranislari
miikemmellestirmeye calisir. Id'in kabul edilemez tiim diirtiilerini bastirmaya calisir ve
egonun gercekci ilkeler yerine idealist standartlara gore hareket etmesini saglamaya

calisir (Freud, 1989, s. 17).

Freud’un bu yaklasimina Carl Jung ve Alfred Adler elestiriler getirerek kisiligi farklh
kuramlar ile ele almislardir. Jung, psisenin bilingdis1 boliimiiniin yani id'in kisisel bir
parca olmanin yami sira "kolektif bilingdis1" dedigi bir parcanin oldugunu ileri
stirmektedir. Kolektif bilingdisi, bireylerin yasantilarinin birbirinden degisik olmasina
karsin tiim bireyler tarafindan kabul goren ve ortak hale gelen bilingdisi seklidir. Jung
bilingdisini, bastirilmasi gereken biyolojik bir diirtii olarak gérmekten ziyade daha ¢ok
kalitim yoluyla nesilden nesile gecen insanlik tarithinin ruhsal miras1 olarak gérmekteydi.
Bunun yaninda siiperegoya benzer ozelliklere sahip persona terimini ileri stirmiistiir

(Schultz & Schultz, 2013, s. 79).
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Freud’un bireyin kendisiyle alakali hoglanmadig1 gergekleri gesitli yontemler kullanarak
saklamak istemesi, dogustan cinsellik ve saldirganliga yatkin olma anlayisinmi elestiren

Alferd Adler ve Karen Horney yeni kuramlar gelistirmislerdir.
1.1.3.3. Varoluscu/ Insancil Yaklasim

Insancil yaklasim kuramlarina gére, kisilik ve davranislar bireyin diinyay1 algilama
sekline bagli olarak olusmaktadir. Bu yaklasim bireylerin kendi yaptiklar1 eylemlerden
bliylik oranda sorumlu oldugunu varsaymaktadir. Bu baglamda bireylerin yaptiklari
eylemlerin kararin1 verme giicline sahip olduklar1 ve 6zgiir iradelerinin bulundugu kabul
edilerek bazi olaylar karsisinda otomatik tepkiler gdstermesi kendi yazgilarini belirtilme
noktasinda gerekge olarak gosterilmemektedir (Burger, 2020, s. 463). Bu yaklagima gore,
bireylerin davraniglarinin bozulma sebebi, saglikli ozellikleri iyi olmayan c¢evre
sartlarinin miidahalesi tarafindan olugsmasidir. Olumsuz ¢evre sartlarinin miidahaleleri ile
bireyin bilincinin eksilmesi yani kendine ait bir hayat siirdirememesi durumu
olugmaktadir. Anlasildig1 iizere bireyin duygu, diisiince ve davranislarinda meydana gelen
olumsuzluklarin dogustan degil, sonradan aile ve cevresel diger faktorler neticesinde

ortaya ¢iktig1 savunulmaktadir (Inang & Yerlikaya, 2008, s. 287).
1.1.3.4. Davramissal/ Sosyal Ogrenme Yaklasim

Davranig¢1t yaklasim acisindan kisilik, bireyin gegmiste yasadigi kosullanmalarin
timiiniin sonucu olmakla beraber, zihinsel siire¢clerden ziyade gozlemlenebilir
davraniglardan olusan yapiya sahip oldugunu savunmaktadir (Burger, 2020, s. 509). Bu
yaklagimin temelinde bireyin duygu, diisiince ve davranis kaliplarini iginde bulundugu
cevreden 6grenme ile elde ettigine yonelik bakis acis1 vardir. Buna gore davranis bireyin
cevresindeki yasantilar i¢cinde bulunan 6diil ve ceza siireglerine adaptasyonu olarak ele
alinmaktadir. Skinner kisiligin bicimlenmesinde cevresel faktorlerin 6nemli katkisinin
oldugunu ileri siirmiistiir. Kisiligin 6grenerek olustugunu, gelistigini ve degistigini
savunmaktadir. Kisiligin tanimlanmasi ve bireyden beklenen davraniglarinin tahmin
edilmesinde sosyal cevre unsuruna dikkat edilmesi gerektigini ve birbirinden farkli
bilissel degiskenlerin de bu siiregte rol oynadigini ortaya koymustur (Ozkalp & Kirel,
2011, s. 69).

Sosyal 6grenme yaklagim temelinde gézlem ve baskalarinin yaptigr davraniglar taklit
etmeye dayali dolayl bir 6grenme vardur. Ilgili literatiir bilissel siireglerin yeni davranis

kaliplarinin kazanilmasinda énemli rol oynadigini gostermistir (Bandura, 1977, s. 192).
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Bu yaklasim zamanla insanin 6grenmesinin bireysel, ¢evresel ve davranigsal faktorlerin
karsilikli etkilesimi sonucunda meydana geldigini one sliren “Sosyal Biligsel Kuram”
olarak adlandirilan bir kuramin ortaya c¢ikmasini saglamistir. Bu kuram diisiiniirleri
kisiligi, bireyin dogustan elde ettigi i¢cgiidiileri ile degil yasanilan olaylar1 irdelemesi ve
yorumlamasi sonucunda sekillendigini savunurlar. George Kelly, bireylerin kaygilarini
gidermeleri ve kendilerini glivende hissetmeleri i¢in giindelik yasamlarindaki olaylari
yorumlamalar1 gerektigini savunmustur. Bireyler olaylar1 yorumlayabilmek i¢in kendi

kisisel yapilarini olusturur.
1.1.3.5. Ayiric1 Ozellik Yaklasim

Ozellik yaklagimi bireylerin gesitli 6zellikler bakimindan birbirlerinden farkli oldugu
gercegine dayandirilan ve bir bireyi diger bireylerden ayirabilen kalici ve belirgin
ozellikler olarak adlandirilmaktadir. Ayirict 6zellik yaklasimi diisiiniirleri, bireyin belirli
bir kisilik 6zelligini hangi diizeyde gosterdigini belirlemeye calismaktadir (Morgan,
2009, s. 294). Bu yaklasim, bireyin hayatinin degisik noktalarinda stirekli sahip oldugu
ozellikler ve davraniglar1 agiklamaya ¢alismaktadir. Bu 6zelliklerin siireklilik gostermesi
ve durumsal kalici olmasi 6nemlidir. Kararli bir sekilde devamlilik gdsteren bu
ozelliklerin farklt durumlarda dahi istikrarini siirdiirmesi gerektigini vurgulamaktadir
(Burger, 2020, s. 233). Kisilik tanimin1 yapan 6nciilerden kabul edilen Allport, bireyin en
ay1rt edici 6zelliginin kisinin bireyselligi oldugunu 6ne stirmektedir (Allport, 1937, s. 51).

Giindelik hayatta pek ¢ok insanin 6zelliklerinin birbirine benzedigi goriilse de tam
anlamiyla her bir kisilik birbirinden egsizdir ve ayni kisilik 6zellikleri tasiyan iki birey
bulunmamaktadir. Ayirici 6zellik yaklasimina ampirik arastirmalarin 6nciisii olan Gordon
Willard Allport’un yani sira Raymond Bernard Cattell hatir1 sayilir derecede katki
saglamistir. Ayirict 6zellik yaklagimina bes faktor kisilik kurami ile katki saglayan Paul

T. Costa ve Robert R. McCrae’nin de bu kurama olumlu katkilar1 bulunmaktadir.
1.1.4. Bes Faktor Kisilik Kuram

Koklii bir gegmisten gelen bes biiylik kisilik 6zellikleri kurami, Sir Francis Galton (1884)
tarafindan herhangi bir kiiltiirde ve herhangi bir dilde, tek bir ifadenin bir bireyin
kisiliginin tiim yonlerini ve bireysel farkliliklar1 topluca gosterebilecegini 6ne siliren
sozclik hipotezini (lexical hypothesis) onermesi ile baglamistir. Kisilik 6zelliklerini
tanimlamak ve kisilik yapisinm1 kapsayacak bir siniflama olusturmak i¢in bu terimleri

kullanan Galton’dan (1884) daha sonra Thurstone (1934), alanda ilk kez yapilan pratik
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ve gorgiil calismasinda kisiligin altmis boyutundan tiiretilen bes nokta dnermistir. Cattell
(1956) tarafindan gelistirilen 16 faktorli kisilik 6zellikleri yaklasimi bes faktor kisilik
Ozelliklerine temel olusturmustur. Norman (1963) ise bu bes boyutu; disa doniikliik,
yumusak baslilik, sorumluluk, duygusal dengelilik ve kiiltiir olarak tanimlamistir. Son
olarak McCrae ve Costa (1985, s. 146) bes boyutun dlgiilebilmesini saglayan bir dlgme
araci gelistirerek genis kitlelere yonelik yaptiklar1 ¢ok yonlii 6l¢timler sonucunda besinci
faktor olan “kiiltliir” yerine “deneyime agiklik™ faktoriinii 6nermesi ile kuram bugiinkii

halini almistir. Bu boyutlara asagidaki basliklar altinda sirasiyla yer verilmistir.

e Disa donitikliik boyutu; sosyal, konuskan, iyimser, hareketli,
e Uyumluluk boyutu; yardimsever, yamusak kalpli, affedici, dogru s6zli,
e Sorumluluk boyutu; 6zdisiplin ¢aliskan, giivenilir, disiplinli, dakik, diizenli,
e Duygusal denge boyutu; ndrotizm, endiseli, sinirli, duygusal,
e Deneyime aciklik boyutu, acgiklik, merakli, yaratici, hayal giicii kuvvetli gibi
ozelliklerle tanimlanmaktadir (Costa & McCrae, 1995, s. 25).

Bes faktor kisilik kurami, bireylerde kolaylikla gézlenebilen diisiince ve tutumlara
odaklandigindan 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi daha kolay ve az maliyetlidir. Ayrica bu
siiflandirma ile bireyin benzersiz binlerce 6zel niteligi ayr1 ayr1 incelemek yerine belirli
ozellik alanlarin1 inceleme sansi vermesi arastirma bulgularin toplanmasim ve
bildirilmesini biiyiik 6l¢iide kolaylastirdigi goriilmektedir (John ve Srivastava, 1999).
Oyle ki kisilik 6zellikleri yaklagimuyla iliskili olarak, bes boyuttan olusan dzelliklerin,
cesitli kiiltiirlerde gecerli ve glivenilir oldugu kabul edilmistir. Tiirkiye’de de bu konu ile
ilgili yapilan arastirmalarin incelenmesi neticesinde ilgili konu lizerine pek ¢ok uyarlama
ve Olgek gelistirme caligsmalarinin yer aldigi goriilmektedir (Somer vd., 2002; Giilgoz,
2002; Aktas, 2006; Atak, 2013; Tatar vd., 2014). Bes Faktor Kisilik Kurami’nin temel

faktorleri sirasiyla alt bagliklarda agiklanacaktir.
1.1.4.1. Disa Doniikliik (Extraversion)

Bes faktor kisilik kuramimin bu boyutu bireyin sosyal iliskilerindeki rahathik diizeyini
temsil etmektedir. Disa doniikliik diizeyi yiiksek olan kisiler samimi, enerjik, girisken,
heyecan arayan, pozitif duygulara sahip ve iddiali bir yapiya sahiptirler. Disa doniikliik
diizeyi diisiik olan kisiler (ige doniik kisiler) ise, sessiz, utangag, ¢cekingen, sikilgan olarak

goriilmektedir. i¢eddniik bireyler cekingen, sessiz, sakin, emin adimlarla ilerleyen bir
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yaptya sahiptirler (Burger, 2020, s. 254; Costa & McCrae, 1995, s. 25; McCrae & Costa,
1985, s. 150; Somer vd., 2002, s. 23).

Bireylerin disa dontikliik diizeyleri yiikseldikce degisim arzusu, heyecan arayisi,
giriskenlik, nese, istiin hissetme ve bagartya 6nem verme diizeylerinin yiikseldigi
saptanmistir. Ayrica Orgiit i¢inde ekip ¢aligmasina yatkinlik, yeni fikirlerin iiretilmesi, is
birligi yapmaya yonelik etkilesimler kurma, belirli hedeflere ulagsmak igin
cevresindekileri motive etme ve liderlik becerilerine yatkinlik sagladigi goriilmektedir

(Lucas vd., 2000, s. 453).

McCrae ve Costa disadoniik bireyleri ¢evrelerine gore daha aktif, konuskan, eglenceli,
espri anlayislart gelismis ve sosyal olarak tanimlarken, igedoniik bireyleri ise daha sessiz,
agirbasli, insanlarla mesafeli, ¢ekingen davranislar sergileyen ve yalniz kalmay1 seven
bireyler olarak tanimlamaktadir. Ancak bu o6zelliklerin kisileri, asosyal olarak
gostermedigini belirtmektedir (McCrae & Costa, 1985, s. 150). Lucas vd. (2000)
tarafindan bu ozelliklere ek olarak disadoniik kisilerin, ddiillendirici sosyal durumlara
kars1 daha duyarli ve bu durumlar karsisinda hemen tepki gosterdikleri savunulmaktadir.
Bu bireylerin sosyal, aktif ve yeni deneyimlere a¢ik olma durumlari, egitime daha fazla
katilmalarina ve sonug olarak daha fazla sey 6grenmelerine sebep olmaktadir (Mounth

vd., 1998, s. 146).
1.1.4.2. Uyumluluk (Agreeableness)

Uyumluluk kisilik 6zellikleri arasinda 6zgecilik, gliven, uyum, agik sozliiliik, alcak
goniilliiliik ve hassasiyet kavramlari ile &n plana ¢ikmaktadir. Ozgecilik kavrami, nezaket,
Ozveri ve baskalar1 i¢in endise duyma hissi ile tanimlanmaktadir. Giiven kavrami, diger
insanlarin iyi niyetli olduklarini diistinmek anlamina gelmektedir. Uyum kavrami ise
catigma ortamlarinda kavga etmek yerine hosgorii gostermek, uysal ve 1limli olmak
anlamia gelmektir. Agik sozliiliik, diger insanlar ile kurulan iliskilerde diiriist ve seffaf
bicimde davranmay1 ifade etmektedir. Algak goniilliiliik kavrami, kibirden uzak benlik
kavraminin yonlerinden birini temsil etmektedir. Hassasiyet kavrami ise bireyin hayati
yorumlarken sempati gibi duygularin etkisi altinda kalma egilimini ifade etmektedir
(Costa vd., 1991, s. 890). Uyumluluk bireylerin sosyal iliskilerinde yardimsever,
giivenilir ve sefkatli gibi 6zelliklerini icerdigini ifade etmektedir. Bu boyutun diger

ucunda ise diger insanlara kars1 kuskucu olmak ve diigmanca duygularin beslenmesi yer
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almaktadir. Uyumluluk diizeyi ytliksek olan kisiler, i birligini tercih ederek rekabet ve
dolayisiyla kavgadan uzak durmaktadirlar (Burger, 2020, s. 255).

Uyumluluk diizeyi diisiik olan bireylerde siiphecilik, slire¢ ve kararlara yonelik stirekli
itiraz etme ve diismanlik egilimini bulunmaktadir. Kisisel ¢ikarlara diiskiin olan bu
bireyler diger bireylere gore daha kolay otkelenerek saldirgan tutum sergilemektedirler.
Uyumluluk kisilik 6zelligi yiiksek olan bireylerin sosyal tutumlar ve bir yagam felsefesi
gelistirmekte de etkili olduguna isaret etmektedir. Buna karsin uyumlu bireyler, sosyal
ortamlarda daha sevilen kisiler olabilirken kontroliin baskalarinda olmasina izin verecek
kadar uyumlu olmasi durumunda uzlagilabilir olmayan bireyler daha basarili
olabilmektedirler. Bu baglamda bireysel basarinin saglanmasi i¢in uyumluluk faktoriiniin

dengelenmesi dnemlidir (Somer vd., 2002, s. 21).
1.1.4.3. Sorumluluk (Conscientiousness)

Sorumluluk kisilik 6zelligine sahip olan kisilerin, planli ve diizenli olarak ¢alistig1 ve
daha istikrarli hedefe ulastiklar1 ifade edilmektedir. Bu kisiler kendilerinden bekleneni
karsilayabilen, basariya odaklanan ve daha zor hedeflere ulagsmak i¢in ¢cabalayan kisilerde
sorumluluk 6zelliginin bulundugu belirtilmektedir. Yetkinlik, diizen, gorev bilinci, basar1
odaklilik, 6z disiplin ve 6zen kavramlari kisiligin bu boyutu ile yakindan ilgilidir.
Yetkinlik kavrami kisinin mantikli ve yetenekli olmasini ifade ederken diizen kavramu,
kisinin ¢evresini organize etme arzusunu ifade etmektedir. Gorev bilinci, yiikiimliilik ve
standartlara baglilik gdrev bilincini agiklarken, basar1 odaklilik kavrami ise tist diizeyde
basarma arzusunu ifade etmektedir. Oz disiplin kavrami, diren¢ ve azim ile olumsuz
unsurlara ragmen goreve devam etme yetenegi anlamindadir. Ozen kavramu ise, dikkatli,
planl ve ihtiyath olmay ifade etmektedir (Costa vd., 1991, s. 890). Sorumluluk kisilik
ozelligi yliksek olan bireylerin disiplinli, planli, diizenli, iradeli, gayretli, dikkatli, tedbirli,
basar1 yonelimli, azimli ve vicdanli olma vb. 6zelliklere sahip oldugu ifade edilmektedir
(Costa & McCrae, 1995, s. 27). Sorumluluk kisilik 6zelligi diisiik olan bireylerde ise
diizensiz, esnek, dikkati daginik, diizensiz, ertelemeye egilimli, fevri, gérev bilincinden

uzak oldugu sdylenebilir (Burger, 2020, s. 255).

Kendini organize edebilme aligkanligina sahip, dikkatli ve 6z disiplini olan bireyler ayn1
zamanda etik degerlere de oldukca bagl olabildigini ileri siirmektedir. Diger taraftan
kendine bir yon belirlememis, kendi kendini organize edemeyen kisiler de zorlayici bir

vicdana ve genis bir sucluluk duygusuna sahip olabilecek, hatta bu kisiler enerji
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yetersizligi de yasadiklari i¢in kendi standartlarini olugturmakta giigliik ¢ekebileceklerdir.
Sorumluluk diizeyi yliksek bireyler, bir isleme gegmeden 6nce o ise yonelik potansiyel
risk ve getirileri detayli olarak degerlendirir, gorev ve sorumluluklarin1 hazza tercih
ederler (Boudouda & Gana, 2020, s. 3). Bu baglamda sorumluluk diizeyi yiiksek
bireylerin riskten kaginma diizeyi de yiikselmektedir (Palomaki vd., 2021, s. 1083).

1.1.4.4. Duygusal Denge (Neuroticism)

Duygusal denge kisilik 6zelligi, kisinin ¢esitli kosullar altinda duygusal agidan dengeli
ve istikrarli olma, sakin ve kendiyle barisik davraniglar sergileme egilimiyle iliskilidir.
Duygusal dengenin tersi olan nevrotiklik ise kaygi, iiziintii, gergin olma, sinirlilik,
depresyon, alinganlik, hassasiyet gibi bilissel ve davranigsal belirtilerin ortaya ¢gikarilmasi
yatkinligini igermektedir (McCrae & Costa, 1989, s. 451). Duygusal dengesi diisiik olan
kisilerin kararsizlik, sugluluk, utangaclik, kotiimserlik ve diisiik 6zsaygi gibi negatif
duyulara egilimli olduklar1 belirtilmektedir (Zhang, 2006, s. 1179). Nevrotik bireyler
duygusal dengeye sahip bireylere gore eylemlerini kontrol altinda tutmakta ve stresle bag
etmede zorluk cekebilmektedir. Ayrica bu bireyler liziintiinlin gii¢lii hissedileceginden
dolay1 sigaray1 birakma konusunda diger insanlara gore daha ¢ok zorlanmaktadirlar. Stres
karsisinda gerildiklerinde ve miicadele etmek durumunda kaldiklarindan olaylar1 yanlis
anlayip, degerlendirmekte olurlar ve diismanca tepkiler gosterebilmektedirler (McCrae &

Costa, 1989, s. 451).

Nevrotik bireylerin is ortamlarinda genellikle sabirsiz davrandiklari, kendilerine
giivenmedikleri, isleri erteleme egiliminde olduklar1 ve pasif davrandiklar1 goriiliirken
duygusal dengeye sahip bireylerde iletisim becerilerinin kuvvetli oldugu ve basarili
iligkilere sahip olduklar1 goriilmektedir (Mount vd.,1998, s. 148; Baltaci, 2017, s. 61).
Duygusal denge 6zelligi yiiksek diizeyde olan ¢alisanlar catigsma yonetimi ve zorluklarla

basa ¢ikma konusunda daha yetenekli olabilmektedirler (Kundi vd., 2022, s. 841).
1.1.4.5. Deneyime Aciklik (Openness to Experience)

Yeni deneyimlere agik olma anlamia gelen ‘openness’ boyutu bireylerin merak, farkli
fikirleri kabul etme arzusu, ¢ok yonlii diigiinebilme ve hayal giiciinii ifade eden bir
boyuttur. Deneyime agiklik kisilik 6zelligi yiiksek olan bireyler merakli, 6zgiir,
geleneklerden bagimsiz ve sanatsal degerlere duyarli olarak tanimlanirken; diisiik olan
bireyler ise daha ¢ok aliskanlik ve rutinlerden hoslanan geleneksel bireylerdir (Burger,

2020, s. 255; Somer vd., 2002, s.24).
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Deneyime agiklik boyutunda 6zgiin ve yaratict olma 6zelligi gelenekgi bireylere gore
daha baskindir. Bu baglamda deneyime agik kisilerin yenilik¢i ve 6ncli konumda yer
alabilecekleri ifade edilmektedir (Kappagoda, 2013, ss. 3-5). Wayne vd. (2004) yaratici
olma Ozelliginin Orgiit icerisinde catismalara karst ¢ozliimler gelistirebilme gibi
hususlarinda daha aktif olabilecekleri bulgusunu aktarmaktadir. Rothmann ve Coetzer
(2003) ise orgiit igerisindeki deneyime agik ¢alisanlarin 6grenmeye istekli olduklarini géz
Oniine alarak egitim ve politika uygulamalarinda ©6nemli rol oynayacaklarimi

savunmaktadir.
1.2. Etik Liderlik ve Kavramsal Cercevesi

Kiiresellesme ile birlikte toplum yapilarinda 6nemli degisimler olusarak 6zellikle 2000°1i
yillarda bankacilik ve petrol sektorlerinde yasanan skandallarin is diinyasi, hiikiimetler ve
egitim alanina yansimasiyla beraber, yoneticiler, diizenleyiciler ve akademisyenler
tarafindan Orgiit yapisinin tiim seviyelerinde etik liderlik konusu 6n plana ¢ikarilmistir.
Saglik, egitim, politika, medya gibi bir¢ok alanda etik konusu uluslararasi bir problem
kabul edilerek liderlerden beklenen etik davranislarin artmasina ve gesitlenmesine yol

acmistir (Brown & Trevino, 2006, s. 596).

Yunanca ethos (karakter) kelimesinden tiiretilen etik kavrami, amag¢ ve ¢abalarin yerine
getirilmesi, gergeklestirilecek veya gergeklestirilmeyecek durumlarin idrak edilmesi,
iyinin ne olduguna dair sorulart kendine yonelten bir kavramdir (Simsek vd., 2011, s.
474). Brown vd. (2005) etik liderligi; normatif uygunluga sahip kisisel faaliyetler ve
kisiler arasi iligkiler ile yonetimin gergeklestirilmesi olarak tanimlamaktadir. Etik liderlik,
takipgilerin, iki yonlii iletisim ile karar mekanizmalarina katilmasini saglayan,
giiclendirilerek etik diislinceleri destekleyen liderlik tiirli olarak goriilmektedir. Ayni
zamanda etik liderlik, liderin etik davranislarini sosyal 6grenme, sosyal miibadele, sosyal
kimlik ve 6zdeslesme yoluyla astlara aktarmasi stireci olarak da tanimlanmaktadir (Van
Gils vd., 2015, s. 191). Resick vd. (2006, s. 346) yaptig1 arastirma sonucunda etik liderligi
belirginlestiren alti ana 6zellik bulundugunu saptamistir. Bunlar; etik farkindalik, etik
sorumluluk yonetimi, karakter ve diirlistliikk, insan odaklilik, motivasyon saglama ve
giiclendirmedir. Brown ve Trevino (2006), Trevino vd. (2000) etik liderligin ahlaki insan
ve ahlaki yonetici olmak iizere iki boyutu oldugunu savunmustur. Ahlaki insan boyutu
liderin birey olarak diiriist, glivenilir, adil, saygili vb. niteliklerini, kisisel 6zelliklerini,

karakterlerini ve davraniglarin1 gdstermektedir. Ahlaki yonetici boyutu ise liderin, orgiit



24

icerisinde etik davranisi tesvik etmek i¢in mevcut araclari nasil kullandigini ifade
etmektedir. Liderin takipgilerinin etik davraniglarina yonelik proaktif bir caba gostermesi,
0diil ve ceza yontemiyle etik kurallara uyulmasini saglamasi anlamina gelmektedir

(Brown & Trevino, 2006, s. 596; Trevino vd., 2000, s. 128).

Etik olarak nitelendirilmeyen davraniglara; yalan sdyleme, kaytarma, gorevi kotiiye
kullanma, is giivenligini ihmal etme, ayrimcilik yapma, taciz ve hirsizlik 6rnek olarak
gosterilebilir (ERC, 2007, ss. 8-14). Etik liderler ise mesleki hayati dahil olmak iizere etik
kurallara uyan insanlar olarak bilinmektedirler. Lider etigi bir iletisim yontemi olarak
algilayarak takipgileri ile iliski kurmaktadir (Tuna vd., 2012, s. 145). Boylelikle etik
davraniglart pekistirerek rol model olmakta ve astlarinda biling olusturmaktadir.
Genellikle izleyicilerini motive ederken idealist vizyonlara ve gercekei iletisim tarzlarina
giivenerek hareket etmektedirler (Piccolo vd., 2010, s. 260). Etik liderler yanlis olan bir
duruma ya da davranisa kars1 ¢ikarak onu engellemektedirler. Bu acidan etik liderligin
yayginlagmasi ile kurumun ahlaki ve yasal olarak uygun goriilmeyen durumlara diisme,
basar1 ve performansinda azalma tehlikesi giderilmis olacaktir. Etik liderlerin kurum
icerisindeki calisanlar1 etkilemesi ve takip edebilmesi i¢in liderin ahlaki vasiflariin
sorgulanmaya baglamasinin olumsuz sonu¢ doguracag iddia edilmektedir. Bu baglamda
bir orgiitte etik liderligin basarili uygulanabilmesi i¢in, o Orgiit icerisinde etik anlayisin

bulunmasi gerekmektedir (Brown & Trevino, 2006, s. 595).

Etik ve liderlik iliskisi normatif ve agiklayici baglamlarda alan yazinda ele alinmaktadir.
Felsefi temellere sahip olan normatif yaklagim, bireylerin orgiitlerde nasil davranmasi
gerektigi ile ilgilenmektedir (Brown vd., 2005, s. 117). Normatif olarak uygun
davranmak, liderlerin bir iste nasil davranmasi gerektigiyle ve genel beklentilerle tutarlt
bir sekilde hareket etmesi anlamina gelmektedir (Wright & Quick, 2011, s. 975). Buna
karsin aciklayici yaklagimla etik liderlerin nasil davranmasi gerektiginden ziyade nasil
davrandiklarinin belirlenmeye c¢alisilmasidir. Etik liderlik ile 1ilgili alan yazinda
cogunlukla aciklayici perspektifin ele alindig1 goriilmektedir (Avey vd., 2011, s. 573) Bu
baglamda etik liderlik; etik kisiligi ile biirokratik giicii bir arada kullanabilen; kurum
calisanlarinin davraniglarim1 adalet, dogruluk, sadakat ilkeleriyle ydnlendirebilen;
takipgilerine kararlarin1 almalarinda otonomi ve ihtiyaclarinda destek saglayabilen olgu

olarak agiklanmaktadir (Demirtas, 2013, s. 24).
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Etik toplumun beklentisi, rekabet, reklamcilik ve halkla iligkiler, sosyal sorumluluk ve
tiikketici bagimsizlig1 gibi pek ¢ok baglamda ele alinmaktadir (S6kmen & Tarakgioglu,
2011, s. 20). Etik, orgit igindeki etik degerlerin, kararlarin ve yiikiimliiliikklerin
aciklanmas1 ve uygulanmasmi gostermektedir (Ozkalp & Kirel, 2011, s. 504). Kurum
icerisindeki kurallar, yoneticilerin ve c¢alisanlarin nasil davranmasi gerektigine dair yol
gostermektedir. Fakat calisanlar yeteri kadar etik degerlere sahip degilse kurum
politikalar1  ve  kurallar kabul edilebilir etik davramislar  sergilenmesini
saglamayabilecektir. Bunun i¢in bireylerin etigi kendi goriis veya diislincelerine gore
tanimlamasindan 6te, kurumun temel ilkeler dogrultusunda etik olan veya olmayan
davraniglarin tanimlanmasi ve agik bir sekilde ifade edilmesi gerekmektedir (Uzungarsili
vd., 2000, s. 36). “Herkes yap1iyor, olabiliyorsa sen de yap” gibi desteklemeler ile bircok
etik dis1 davranis mantiksal gerekgesi bulunmamasina ragmen oOne siiriilerek siradan
davranislar olarak gosterilebilmektedir (Kirel, 2000; S6kmen & Tarakgioglu, 2011, s. 65).
Bu baglamda kurumlarda etik karar almada, etik iklimin olusturulmasinda liderlerin

gbrevi 6nem arz etmektedir (Ozkalp & Kirel, 2011, ss. 537-538).

Orgiitlerde, etik liderlerin etik iklimi yayginlastirabilmesi i¢in zorunlu veya zorunlu
olmayan bazi yontemleri kullanmasi1 gerekmektedir. Bunlar zorunlu olarak goriilen etik
kodlar, otorite yapilari, 6diillendirme sistemleri ve etik egitim programlarinin olabilecegi
gibi benzerlerin davraniglari, mitler, hikdyeler ve etik normlar olarak da
kullanilabilmektedir. Bu yontemler kullanilirken ilk dnce zorunlu araglarin kullanilmasi
daha sonra zorunlu olmayan araglarin kullanilmasi gerekmektedir. Etik olmayan bir
tutuma yoOnelik cezalandirma sistemi bulunmamasi zorunlu olmayan araglarin
kullanimini  gii¢lestirmektedir. Ornegin etik kodlar, otorite yapilar, diillendirme
sistemleri bulunmayan bir Orgiitte calisanlarin yonetici ve calisma arkadaslarini etik

davranmadig1 yoniinde elestirmesi miimkiin degildir (Schaubroeck vd. 2012, s. 1053)
1.2.1. Etik Liderlik Kavraminin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Faktorler

Yirminci ylizyilin son ¢eyreginde baslayan finansal ve siyasi serbestlesme siireglerinin
ardindan bilgi ve teknoloji alanlarindaki gelismeler sonucunda kiiresellesme olgusu
ortaya ¢ikmis, ¢ok uluslu isletmelerin olusumu hizlanmaya baslamistir. Orgiit yapilar:
esnekleserek hiyerarsik diizenden basik ve yalin hale doniigmiistiir. Bilgi ekonomisinin
on plana ¢ikmasi ile bilgi igletmelerin en dnemli tiretim faktorii haline gelmistir. Tlim bu

gelismeler sonrasi ulusal sermaye hareketlerinin hacmini artmasi ve biitiinlesmesi ile
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oOrgiit kararlarinda etik dis1 sapmalar, global krizlere yol agmuistir. Sistem igerisinde verilen
kararlarin ardillar1 hissedarlar da dahil olmak iizere tiim paydaslar1 etkilemektedir. Bu
baglamda orgiitler paydas iliskilerinde diizen saglamak icin “seffaf, hesap verilebilir,
sorumlu ve adil olma” ilkelerini benimsemek durumunda kalmustir. Orgiitlerin ¢ok
uluslagsmasi, liderlik yaklasimlarinda evrensel ilke ve degerlerin merkezilesmesini
zorunlu hale getirmistir. Bu noktada toplumsal norm, etik deger, sorumluluk alanlarinin
belirlenmesi ve etkilesimciligin diger liderlik yaklasimlarinda normatif baglamda ele

alinmamis olmasi, etik liderligin gelisimine yol agmistir (Turan, 2011, s. 1).
1.2.1.1. Liderin Kisisel Ozellikleri

Liderin kisisel 6zellikleri bir grubu yonetmesi siirecinde tagimakta oldugu yas, cinsiyet,
zeka, bilgi, duygusal olgunluk, diiriistliik, kisiler arasi iliski, is basarma yetenegi vb.
ozellikleri ifade etmektedir. Asagidaki Tablo 1.3’te Sertoglu (2010, s. 57)’nun ifade ettigi

ozellikler bulunmaktadir.

Tablo 1.3. Liderlik Ozellikleri

Hizli ve dogru muhakeme
yetenegi

Bilimsel yoneticilik bilgi
ve becerisi

Hizli kavrama yetenegi

Sagduyu

Duruma uyum kabiliyeti

Gorevde titizlik

Beklenmeyen durumlara
gogiis germe kapasitesi

Firsatlar yaratma ve bu
firsatlar1 kullanma becerisi

Astlarinin fiziksel ve
ruhsal refahin1 saglama

becerisi
Manevi cesaret Maddi cesaret Sade tavir
Risk yiikleme kapasitesi Bedeni dayaniklilik Giigli mantik
Yenilikleri uygulama Firsat kararlar1 verme Degisime ayak uydurma
yetenegi yetenegi becerisi
Caliskanlik Sezgi giicli Aragtiricilik

Diisiinceleri pratige
gecirme becerisi

Taktik, operatif, stratejik
diizeyde bilgi ve uygulama

Kendisini ve astlarin etkili
bir sekilde motive etme

becerisi yetenegi
Sogukkanlilik Genis ve mantiki hayal Adalet dagitma yetenegi
giici
Maceraci egilim Zihni dayaniklilik Yaraticilik

Kaynak: Sertoglu, R. (2010). Stratejik liderlik. Etap Yaymevi kitabindan alinmistir.

Literatiirde kisilik 6zellikleri (6z disiplin, uyumluluk ve duygusal kararlilik) ve (Brown
& Trevino, 2006, s. 596; Walumbwa & Schaubroeck, 2009, ss. 1253-1255) karakterin
(Wright & Quick, 2011, s. 975) etik liderlik 6zelliklerinden biri oldugu 6ne siiriilmektedir.
Kisilik ozellikleri ile etik liderlik incelendiginde;
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e Uyumluluk ve sorumlulugun pozitif yonde (Walumbwa & Schaubroeck, 20009, s.
1253),

e Duygusal dengesizligin (nevrotiklik) negatif yonde,

e Kontrol odaginin ve ahlaki gerek¢elendirmenin pozitif yonde,

e Makyavelizmin negatif yonde etkiledigi ifade edilmektedir (Brown & Trevino,
2006, s. 596).

Bunlarin yani sira rol model olma davranisi, giiven, diiriistliikk ve tutarlilik etik lider
ozellikleri olarak siralanmaktadir (Brown vd., 2005, s. 117). Cinsiyet bazinda incelenen
calismalarda ise erkeklerin etik liderlik algilama ortalamalarinin kadinlara gére daha

yiiksek oldugu saptanmistir (El¢i vd., 2013, s. 57).
1.2.1.2. Durumsal Faktorler

Liderligin sekillenmesinde etkili olan ortam ve sartlar durumsal faktorler olarak
adlandirilmaktadir. Kiiltiir, toplumsal norm ve degerler, yasal diizenlemeler, tarihsel
durum, politik siirecler, 6rgiit kiiltiirli ve iklimi etik liderlerin karar verme stirecinde etkili
olan faktorlerdir (Hofstede, vd.,1990, s. 287; Irgens, 1995, s. 39) Liderin kisisel
ozelliklerinden ziyade ¢evresel kosullarin ve durumlarin bir tiriiniidiir. Lider farkli durum
ve zamanlara bagl olarak, takipgilerine yonelik sekil alma egiliminde olmaktadir ve
tutumlan cesitlilik gdstermektedir (Bass & Steidlmeier, 1999, ss. 181-182). Yonetsel ve
mesleki etige iliskin kurallarin gelistirilmesi gibi dis denetim mekanizmalari, uygun etik
davramiglarmin  olusturulmas: siirecinde ara¢ olarak kullanilabilmektedir. Orgiit
igerisindeki bireylerin kurumla ve birbirleri ile iligkilerini diizenleyen ve eylemlerine yon
veren Orgiitsel kiiltiir, norm ve deger yargilar1 birey davranislarin1 yonlendirmede 6nemli

bir etkiye sahiptir (Bkz. Sekil 1.3).
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Sekil 1.3. Lider-Durum Orgiisii

* Zaman

» Orgiit vapist

* Yardimlagma tarzi

» Kiiltiir ve gelenek

* Hata riski ve muhtemel sonuglan

Durum

Y

Lider-Durum

Orgiisi

» Deneyim

* Tarz

» Kendimi ve bagkalarimn kendisini
algilamasina dair farkindalik

+ Karakter

» (Cevreye yonelik tavir

Kaynak: Irgens, O. M. (1995). Situational leadership: A modification hersey and
blanchard. Leadership & Organization Development Journal, 16(2), s. 36’dan alinmistir.

Orgiitlerde ¢alisanlarm etik liderleri takip edebilecegi durumlarin gelistirilmesi
gerekmektedir. Etik kodlar, otorite yapilari (etik kurullar: vb.), 6diillendirme sistemleri ve
etik egitim programlari, mitler, hikayeler ve etik normlar olarak zorunlu olan veya zorunlu
olmayan araglarin kullanimu ile etik uygulamalar gergeklestirilebilir (Schaubroeck vd.,
2012, s. 1053). Ayrica orgiit igerisinde etik iklimin yayginlastirilmas ile de etik sorunlarla
nasil basa ¢ikilacagi ve etik acidan dogru bir davranisin ne oldugu ile ilgili ortak bir
anlayisin gelistirilmesi saglanabilmektedir (Victor & Cullen, 1988, s. 101). Ayn1 zamanda
orgiitii digerlerinden ayiran is yapis sekilleri olan orgiit iklimi etik liderlik {istlinde
belirleyici rol oynamaktadir. Her orgiitiin kendine 6zgii olan iklimi norm ve degerleri ile
politika, prosediir ve uygulamalar alanin1 belirlemektedir. Etik liderlik ise s6z konusu
liderligin desteklendigi, etik degerleri vurgulayan bir Orgiit iklimi igerisinde var

olabilmektedir (Drucker 2011, ss. 134-136; Aribogan, 1996, s. 179).
1.2.1.3. Liderin Gii¢ Kaynaklar:

Liderin takipgilerini etkileyebilmek i¢in kullanacag: gii¢ kaynaklari; zorlayict giic, odiil
giici, mesru gilic, uzmanlik giicii ve referans olma giicii olarak siniflandirilmaktadir.
Liderlerin uzmanlik ve karizmatik giiclinii kullanmasinin, takipgilerin performansini
olumlu etkiledigi gézlemlenirken, yasal ve zorlayict giiciin kullanilmasi ise ¢alisanlarin

performansini olumsuz olarak etkiledigi gozlemlenmektedir (Akgakaya, 2010, s. 40).
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Sekil 1.4. Liderligin Etki/ Gii¢ Kaynaklar

Lider Davramslar Bireysel Giic . Sonuc
Etkileme Cabalar Uzmanlhk "l viksek memnuniyet
Karizma Yiiksek Kalite
Orgiitsel Giig Yiksek Performans
Zorlayict
Yasal
Odiil

Kaynak: Mullins, J. L. (1996). Management and organizational behavior (4. Baski).
Pitman Publising, s. 306’ dan alinmistir.

Zorlayic gii¢: Liderin otorite saglamak i¢in ceza ve kontrol araglarini kullandig1 giig tiirii
olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin liderin verdigi goérevleri tamamlamamasi veya
emirlerine karsi gelmesi durumunda, liderin kullandig1 kontrol etme ve cezalandirma

giiciinii yansitmaktadir.

Odiil giicii: Zorlayici giiciin aksine lider, bulundugu konum geregi takipgilerin tutum ve
davraniglarint  6rgiit amaclar1  dogrultusunda sevk etmek icin ddiillendirme
kullanmaktadir. Lider ticret artisi, terfi, ek 6deme vb. maddi ddiillerin disinda takdir etme,

onurlandirma gibi davranislar1 da kullanabilmektedir.

Mesru Gii¢: Liderin orgiitsel hiyerarsi igerisinde bulundugu konum veya statiiden

kaynaklanan yasal giiciin kisileri etkileyebilmesini ifade etmektedir.

Uzmanhk giicii: Takipgilerin liderin gerekli deneyim, bilgi ve becerilere sahip oldugu
diisiiniildiiginde davranislarin1 yonlendirdigi giictiir. Liderin sahip oldugu bilginin
Oonemi, bilgiye ulasabilme diizeyi ve takipgilerin liderlerinden daha az bilgi ve yetenege

sahip olduklarini diisiinmesi bu etkinin diizeyini artirabilir.

Referans olma giicii: Liderin ozellikleri ve davraniglarina dayanan benzesim giicii,
takipgilerin s6z konusu davranislari kendilerine 6rnek alarak lidere benzeme istegini ifade

etmektedir.

Bilgi giicii: Liderin sahip oldugu bilgi giiclinii kullanarak takipgileri ikna etmesi ve tutum
ve davraniglarinda degisim yaratmasini ifade etmektedir (Arikboga, 2014, ss. 197-198;
Akgakaya, 2010, s. 41).
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1.2.2. Etik Liderligin Teorik Temelleri

Etik liderlerin 6rgilit igerisindeki yaklagimlari, etkin iletisimle 6grenme veya degisim yolu
ile takipgilerin etik kararlarini ve davraniglarini, etik standartlarin énemi konusunda
performans yonetimini ve Olgiilebilir sonuglari etkileyebilmektedir (Brown & Trevino,
20006, s. 597). Etik liderin etik iklimi yaratmasi siirecinde yas, statii, kiiltiir, diislince, deger
yargilari, orgiit iklimi, lider-takipgi iliskileri gibi bir¢ok farkli faktoriin etkili olabildigi
gorilmektedir. Liderin mesru giicline bagl olarak (6diillendirme veya cezalandirma)
takipgilerin etik diisiince ve davranislarinin gelismesini saglayabilir (Steinbauer vd.,
2014, s. 381). Etik liderligin anlagilmas1 ve etkilesim stirecinde takip¢i davraniglarinin

aciklamasi baglaminda kavramin teorik ¢ercevesinin ele alinmasi gerekmektedir.
1.2.2.1. Sosyal Ogrenme Teorisi

Brown vd. (2005, ss. 119-120) etik liderligin kullanilmasini Bandura’nin (1977)
tanimladig1 sosyal 6grenme teorisinden yola cikarak agiklamaktadir. Sosyal 6grenme
teorisi ile etik liderlerin takipgileri tistiindeki iliskisini durumsal faktorler perspektifinde
ele alarak, lider davranigina yonelik algilarin1 6l¢limlenmesine olanak tanimaktadir. Etik
lider ¢alisanlara kars1 sefkatli, yardimsever davranislar gostererek ve adil bir ¢aligma
iklimi yaratarak etigi kurum igerisinin merkezine oturtmaktadir. Calisanlar ise gézlemleri
sonucu giivenilir kabul ettigi deger ve tutumlar ile 6grenme stirecini gergeklestirmekte ve

kendi davranislarinda degisim gostermektedirler (Bandura, 1977, s. 193).

Sekil 1.5. Davranig, Bilissel ve Kisisel Faktoler ile Dis Cevre Arasindaki Karsilikl
liskiler

Biligsel ve Kigizel
Faktorler

Davranig |¢—>| Dig Cevre ‘

Kaynak: Wood, R., & Bandura, A. (1989). Social cognitive theory of organizational
management. Academy of Management Review, 14(3), ss. 361-384’ten alinmustir.

Sosyal 6grenme teorisine gore; davranis, cevresel olaylar, biligsel ve kisisel faktorler esit
giicte oldugu ya da ayn1 anda olmadan birbirini karsiliklilik olarak etkileyen etkilesimli
belirleyiciler olarak ¢alismaktadir (Wood & Bandura, 1989, s. 362). Teori kapsaminda
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lider ve ¢alisan arasinda bilgi aktarimi ile dolayli 6grenme siireci gergeklesebilecektir. Bu
siire¢ dort asamadan olusmaktadir. Bunlar dikkat siireci, akilda tutma (hafizaya alma),
davranisa doniistiirme, giidiilenme ve pekistirme olmak tizere birbiriyle iligkili dort alt
stirecten olugmaktadir. Dikkat siireci gézlemcinin biligsel yetenekleri ile referans alinan
davranig veya tutum arasi iligkiyi ifade etmektedir. Akilda tutma (hafizaya alma) siireci
gbozlemlenen davranigin yansitabilmesi i¢in, bireyin bilissel yetisine gére bu davranigin
Ozelliklerini aklinda tutmasi siirecidir. Davranisa doniistiirme siirecinde etkilesim
baglaminda, bireyin gozlemledigi davranisi fiziksel ve biligsel yeteneklerine gore
sergilemesini ifade etmektedir. Giidillenme ve pekistirme siireci ise gozlemlenen
davranigin sonuglarina ve bireyin beklentilerine gore uygulanmasi veya kopyalanmasini

gostermektedir (Bandura, 1977, ss. 192-213).

Sosyal 6grenme teorisi ¢alisanda degisen davranislarin bir etkilesim siireci sonucu ortaya
ciktigr diisiiniilmektedir. Calisan gozlem yolu ile yaygin 6grenme kaliplarini, deneme
yanilma metoduna ihtiya¢ kalmadan dolayli 6grenme siireci ile edinmektedir. Calisan
referans aldig1 davranis kaliplarini gézlemlemekte ve igsellestirmektedir. Bu baglamda
etik liderler, bireysel tutum, davranis ve iletisim aracilifi ile etik uygulamalarinin hayata

gecirilmesi, tesvik edilmesi ve giiglendirilmesini saglamaktadir (Brown vd., 2005, s. 120).
1.2.2.2. Sosyal Miibadele Teorisi

Etik liderligin bir diger kuramsal temeli olan sosyal miibadele teorisi, sosyal
degisimlerdeki insan davranisini agiklamak i¢in ortaya atilmistir. Sosyal miibadele
kurami karsiliklilik normu temel ilkesine dayanmaktadir. Bu ilkeye gore, sosyal miibadele
sirecinde bir kisiye karsi davranista bulunuldugunda, bu kisi i¢in karsiliginda
belirlenmemis bir davranig gosterme ylkiimliligini dogurdugu 6ne siiriilmektedir.
Sosyal miibadele teorisi, bir liderin takipgileri ile etkilesime girmesi ve degisim iliskisinin
zaman icerisinde gelisimini aciklamak i¢cin temel saglamaktadir. Burada ifade edilen
degisim maddi ve maddi olmayan kaynaklarin degisimi olarak ifade edilmektedir
(Homans, 1958, s. 606). Lider takipcilerinin istek ve beklentilerini gerceklestirir ise
(gorevler, ek sorumluluk, 6diil vb.), astin isine daha fazla baglanmasi ve lidere daha sadik

kalmasi1 beklenmektedir (Mahsud vd., 2010, ss. 561-562).

Bireylere kars1 davranista bulunuldugunda, karsidaki kisinin belirlenmemis bir davranis
gosterme ylikiimliiliigi hissetmektedir. Bireylere kars1 gerceklestirilen pozitif eylem ve

tutumlara tepki sonucunda daha olumlu karsiliklar veya daha az olumsuz karsilik verme
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egilimi olusabilmektedir (Cropanzano vd., 2017, s. 2). Bu baglamda sosyal miibadele
kuramina gore bir lider takipgilerine etik davranislar sergiliyor ise takipgiler liderlerinin
istedikleri sekilde davranma zorunlulugu hissedecekler ve liderin 6ne siirdiigii orgiitsel

hedefleri gerceklestirmeye istekli olacaklardir.

Blau (1964) sosyal miibadelede siirecinde maddi kaynaklardan farkli olarak, gelecekte
yiikiimliiliik yaratan maddi olamayan kaynaklarin (iyilik gibi) geri doniisiin niteliginin
pazarlik edilemedigini belirtmektedir (Blau, 1964). Buna bagli olarak sosyal degisimler,
kisisel yiiktimliiliikler, minnettarlik ve giiven duygularini saglama egilimindedir (Blau,
1964, s. 93). Cropanzano ve Rupp ise (2008) bu durumu degisime dayali degisim
iligkilerinin, kisa vadeli, islemsel ve ekonomik kaynakli goriirken; maddi olmayan
(sosyal) degisim iligkilerinin uzun vadeli, giivene dayali, sosyal ve duygusal kaynakli

(onay, sayg1 vb.) gormektedir (Cropanzano ve Rupp, 2008, s. 74).

Cropanzano ve Mitchell (2005), sosyal miibadelenin is ortamlarinda olumlu sonuglar
ortaya ¢ikaracagmi belirtmistir. Liderlerin adil davraniglari takipgilerde olumlu is
tutumlar1 sergilemesini saglayacaktir. Sosyal miibadele teorisi kapsaminda etik liderler
takipgilerine ilgili ve adil davrandiklarindan dolay1 takipgilerin etik liderlerle iliskileri
sosyal degisim ve karsiliklilik normlari tizerine kurulmaktadir (Trevino vd., 2006, s. 951).
Liderler gilivenilir ve adil olarak algilandiklarinda takipgilerin lider ve orgiit iligkilerini
ekonomik yonden sosyal degisim yoniine dogru degistirecektir (Brown vd., 2005, s. 120).
Bu baglamda etik bir liderin destekleyici davranislarina takipgiler de etik davranislarla
karsilik vermek istemektedir (Trevino vd., 2006, s. 951). Sosyal miibadele teorisini
destekler nitelikte, Mayer vd.’nin (2009) yapmis oldugu arastirmada, etik liderlerin
giivenilir ve adil olduklar1 diisiiniildiiglinde, takipgiler liderlerinin talep ettigi sekilde
davranmaya tesvik olmaktadirlar. Takipgilere adil davranmildigi ve lider ile benzer
davraniglarda bulunmanin ddiillendirilecegini  diisiindiiklerinde liderlerine kars1

sorumluluklarini gerceklestirmeyi hedefleyeceklerdir.
1.2.3. Etik Liderlik Davramisinin Ozellikleri ve Etik Liderligin Boyutlar

Etik liderligin teorik temeli ele alindiktan sonra, s6z konusu liderlik yaklasiminin farkl
boyutlar ile degerlendirilmesinin, kavramin biitiinsel bir sekilde incelenmesine katki
saglayacag diistiniilmektedir. Bu baglamda cesitli arastirmalar sonucu 6ne stiriilen etik
liderligin boyutlar1 incelenecektir. Resick vd. (2006, s. 346) bireyleri bir amag etrafinda

toplayabilecek etik liderligi belirginlestiren alt1 ana kavramsal boyutun bulundugunu
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saptamistir. Bunlar; etik farkindalik, etik sorumluluk yonetimi, karakter ve diiriistliik,
insan odaklilik, motivasyon saglama ve giiclendirmedir. Brown vd. (2005), Brown ve
Trevino (2006), Trevino vd. (2000) etik liderligin ahlaki insan ve ahlaki yonetici olmak
tizere iki boyutu oldugunu savunmustur. Ahlaki insan boyutu liderin birey olarak diiriist,
giivenilir, adil, saygili vb. niteliklerini, kisisel o6zelliklerini, karakterlerini ve
davraniglarin1 gostermektedir. Ahlaki yonetici boyutu ise liderin, Orgiit igerisinde etik
davranig1 tesvik etmek i¢in mevcut araclari nasil kullandigini ifade etmektedir. Lider
takipgilerinin etik davraniglarina yonelik proaktif bir ¢aba gostermesi, 6diill ve ceza
yontemiyle etik kurallara uyulmasini saglamasi anlamina gelmektedir. (Brown &

Trevino, 2006, s. 610; Trevino vd., 2000, s. 128).

Etik liderlige iliskin bir diger boyutlandirmaya gore ise etik liderligin etik iklim, etik karar
verme, davranigsal etik ve iletisimsel etik seklinde dort boyutu bulunmaktadir (Brown

vd., 2005, s. 121; Brown & Trevino, 2006, s. 598).
1.2.3.1. Etik iklim

Gilinlimiizde rekabetin kaginilmaz olmasi oOrgiitlerin kendilerine ve cevrelerine karsi
sorumluluk ytiklemektedir. Etik kararlarin dogru alinmasi ve objektif kriterlere gore
hareket edilmesi i¢in etik yaklasima sahip bir yonetim anlayisina sahip olmak
gerekmektedir. Orgiit basarisinin siirdiiriilebilir olmasi, kendine 6zgii degerlerin neler
oldugunun anlagilmasi ile gergeklesmektedir. Farkliligin1 ortaya koyan bu degerlerin
olusturulmasi ve siirekli kilinmasi i¢in ¢alisanlarin etik davranislara yonlendiren bir etik
iklimin olusturulmas1 gerekmektedir (Eren & Hayatoglu, 2011, s. 110). Etik iklim
orglitsel degerler, davraniglarin uygunluklar1 ve nasil davranilmasit gerektigini

belirlemektedir (Mayer vd., 2010, s. 9).

Etik iklimi sosyal bilgi isleme teorisi kapsaminda ele alan Topcu vd. (2013, s. 613)
calisanin ¢alisma ortamini algilayis bigcimi ile dogrudan iligkili olan etik iklimin orgiitsel
davraniglara etik acidan kilavuz oldugunu o6ne siirmektedir. Calisanlarin etige dair
algilarini ifade eden etik iklim Orgiitiin etik konulara iligskin hassasiyetinin c¢alisanlarca
nasil hissedildigiyle iliskili olmaktadir. Etik iklim g¢evresel kurallar, 6rgiitiin yapis1 ve
yonetim tarzi gibi cevresel ve oOrgiitsel faktorler etik iklim algilarini etkilemektedir
(Martin & Cullen, 2006, s. 175). Orgiitsel iklimin ydneticinin tutumundan yiiksek oranda
etkilenmesinden dolay1 her calisanda farkli derecelerde olusmaktadir. Etik liderlik

ozelliklerinin sergilenmesi ile orgiitte 1liml1 etik iklim biitlintiyle hdkim olmaktadir.
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1.2.3.2. Etik Karar Verme

Etik karar verme, liderin dogru olan ile olmayani ayirt ederek, etik kurallara uygun karar
vermesi ve sonrasinda bu karar ile tutarli davranislarda bulunmasini igermektedir. Liderin
kararlarinin etik ilkeler ¢ercevesinde verilmesi ve ¢alisanlari etkileme durumu takipgileri
tarafindan izlenmektedir. Liderlerin etik lider olarak algilanmasi i¢in kararlarini etik

degerler cercevesinde almasi gerekmektedir (Brown & Trevino, 2006, s. 602).

Etik liderler orgiitsel kararlar alirken etik ilkeleri g6z 6niinde bulundurup bu kararlarin
davraniglari ile goriilebilir olmasini saglayarak takipgilerini etkilemektedirler (Newman
vd., 2014, s. 113). Liderin karar almada etik diisturlar ¢ergevesinde hareket ettigini
gbzlemleyen is gorenler bu durumdan etkilenerek kendi kararlarinda daha adil, diiriist ve
etik davraniglar sergileyeceklerdir. Ayrica diger ¢alisanlar arasindan ayirt edilmek ve
odiillendirilmek diisiincesi bu duruma motivasyon saglamaktadir. Rest etik karar alma
stirecinde dort bilesenli modeli dnererek ilk adimin etik farkindalikla basladigini iddia
etmektedir. Daha sonraki siiregte yargilama, niyet ve davranis adimlar1 gelmektedir. Bu
siirecin basarili sekilde gerceklesmesi ve kararin davranisa doniisebilmesi i¢in kararin
rasyonel bir nedene dayandirmasi ve takipgilerin motive olmasi gerekmektedir (Rest vd.,

2000, s. 381).

Ahlaki motivasyon olarak nitelendirilen bu giidiileme teknigi biligsel ve biling dis1 olarak
gerceklesebildigi gibi ¢alisanin orgiitsel baghilik veya orgiitsel 6zdeslesmesi sonucunda
gerceklesebilmektedir (Trevino vd., 2006, s. 960). Etik kararlarin verilmesi neticesinde
olusan ahlaki davranis bireysel ve orgiitsel faktorlerle belirlenmektedir. I¢ kontrol odakl:
kisilik, isyerinde rol catismasi, 6diil ve cezalar, etik iklim algis1 ve etik kiiltlir etik

davraniglarin olusup olusmamasinda belirleyici olmaktadir (Trevino vd., 2006, s. 965).
1.2.3.3. Davramssal Etik

Davranigsal etik; kaliplasmis ahlaki davranis normlarina goére degerlendirilen kisisel
davranis olarak tanimlamaktadir (Trevino vd., 2006, s. 952). Bu ¢er¢cevede toplumsal ve
orgiitsel normlar ¢ergevesinde belirlenmis kurallara uygun olmayan davraniglarin etik
olmadig1 goriilmektedir. Davranigsal etigin ¢calisma ortaminin iyilestirilmesi maksadiyla
pozitif orgiitsel tutum ve davranislar1 destekleyici mahiyette fonksiyonu bulunmaktadir.
Etik liderlerin, davraniglarinin takipgileri tarafindan 6rnek almasi durumunu 6n goérerek
hareket etmeleri gerekmektedir. Liderlerin davraniglarinda etik degerlerin yansimalarinin

goriilmesi liderleri giiglii kilmaktadir (Ugurlu, 2009, s. 68).
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Etik bir liderin davranis 6zellikleri; mesleki baglilik, sorumluluk alma, nezaket ve saygi,
yaptig1 ise inanma olarak siralanmaktadir. Buna karsin etik olmayan davranig 6zellikleri;
bencillik, nezaketsizlik, ayrimcilik, koétiiye kullanma, yildirma, yolsuzluk, dedikodu,
hakaret ve ihmalkarlik olarak siralanabilir (Aykanat, 2014, s. 74). Resick vd. (2006, s.346)
ise etik liderligin davranigsal boyutunu diiriist kisilik, etik farkindalik, toplumsal fayda,
rol model olma, motivasyon ve ilham kaynagi olma, yetki ve sorumluluk vererek

cesaretlendirme olmak tizere alt1 6zellik ile ele almaktadir.

Liderler bulunduklar1 topluluk i¢inde rol model oldugu davranislarinin etkisi neticesinde
kendisinin taklit edebilecekler konusunda bilingli olarak hareket etmesi gerekmektedir
Ayrica liderlerin gilivenilirligi saglamasi igin davranislarinda istikrar gostermesi
gerekmektedir. Bu baglamda liderlerin is ve 6zel hayatinda etik davraniglar sergilemeleri
beklenmektedir. Etik liderligin temelinde olan giiven diisiincesi saglanmadiginda

takipgilerin lidere olan inancinda bozulma yasanmaktadir (Spurgin, 2015, s. 277).
1.2.3.4. iletisimsel Etik

Liderlerin almis oldugu kararlar1 uygulamak ve basarili olmak i¢in kullandig1 en 6nemli
araglardan biri iletisimdir (Kocgel, 2015, s. 611). Liderlerin takipgilerine deger
aktarmasinda ve sosyal miibadele ¢er¢evesinde uyum saglanabilmesinde iletisimin yeri
oldukca onemlidir (Brown vd., 2005, s. 121). Etkili iletisim becerileri bulunan liderler
takipcilerini etik davranmalar1 konusunda daha kolay tesvik edebilmektedir (Aykanat,
2014, s. 75). Etik davraniglarin orgiit icerisinde yayginlagmasi ve c¢aligsanlar tarafindan
benimsenmesi i¢in tiim kademelerde saglikli iletisimle etik ve etik olmayan durumlarin
seffaf bi¢cimde agiklanmasi ve ¢alisanlarin bilmesi gerekmektedir. Iletisim siirecinde
kullanilan dil, tslup ve viicut dili dogru kullanilarak iletisimin dogru algilanmasi
onemlidir. Takipgilerini dnemseyen ve iletisime acik olan liderler astlarinda giliven
duygusu uyandirmaktadir. Bununla yani sira hassasiyet ve gizlilik igeren bilgilerin giiven

ortam1 bozulmadan paylasilmasi gerekmektedir (Yilmaz, 2006, ss. 134-135).

Etik lider iletisimi, degerlerin yani sira vizyon paylagimi i¢in de kullanmaktadir. Bu
baglamda takipgiler orgiitsel politika insasinda ve yaraticiliklarimi ortaya cikarmak
konusunda da tesvik edilmektedir (Jordan, 2002, s. 25). Etik liderlerin, seffafligi
destekleyecek bi¢imde iletisim kurdugu igin takipgilerinin etik olmayan davraniglari
hakkinda yapilacak geri bildirimlere acik olmasi gerekmektedir (Van der Akken vd.,
2009, s. 102). Cift yonlii iletisimi benimseyen etik liderler takipgileri tarafindan anlayish



36

ve konusulabilir olarak goriilmektedirler. Bu baglamda takipgiler etik liderle iletisim
kuracagina inanarak ciddi konulari bile konusmaktan c¢ekinmemektedirler. Bununla
birlikte, liderlerin kullandiklar1 séylemin is goren icin ortak deger olarak kabul gérmesi

gerekmektedir. (Ugurlu, 2009, s. 64).
1.3. Anlamh Is ve Kavramsal Cercevesi

Bir is hedefinin veya amacimin degeri (Spreitzer, 1995, s. 1443) olarak tanimlanan
“meaningful work™ kavrami farkli anlamlarda olmasina ragmen literatiirde cesitli
bigimlerde yer almaktadir. Anlam (Csikszentmihalyi, 1990, ss. 215-216), anlamlilik,
anlamli i, anlam verme (Pratt & Ashforth, 2003, s. 309), isin i¢indeki anlam (Steger vd.,
2012, s. 3), isin anlam1 (De Klerk, 2005, s. 69), isteki anlam, anlamli is yeri (Chalofsky,
2010, ss. 90-153) ve anlam verme (Van den Heuvel vd., 2009, s. 508) gibi kavramlar
birbirlerinin yerlerine kullanilabilmektedir. “anlamli is” teriminin bu ¢alisma kapsaminda

kullanilmasi tercih edilmistir.

Anlam, bir ig roliiniin gereklilikleri ile inang, deger ve davranig gereksinimleri arasinda
bir uyum icermektedir. Isinde anlam bulundugunu diisiinen c¢alisanlarin, yiiksek
motivasyon ile kendisini isine adadiklari goriilmektedir (Spreitzer, 1995, s. 1443).
Calisanlar ise yonelik anlam olusturma silirecinde proaktif bir tutum sergileyerek etkin
bigimde varlik gdstermektedirler. Ozen gosterilmesi gereken konular1 ve diger bireylerin
gozlemlenmesi ve yorumlanmasini iyi bilmektedirler. Calisanlarin anlamh is algisim
artiracak ipuclarini elde edebilecekleri sosyal ortamlarda bulunmaktan haz almaktadirlar
ve buna 6zen gostermektedirler. Is anlami tasiyan calisanlar 6z kontrol ve 6zerklik
bakimindan i¢ diinyalarim1  bi¢imlendirmede daha olumlu yaklasmaktadirlar
(Wrzesniewski vd., 2003, s. 93). Yiiksek anlamli is algisina sahip calisanlarda ise baglilik,
katilim, motivasyon ve odaklanma artarken, diisiik anlamli i algisina sahip bireylerde
caligmalara kars1 kayitsizlik, gorev kopuklugu ve dnemli olaylara karsi ilgisiz hissetme

gibi sonugclar ile karsilasildigr goriilmektedir (Thomas & Velthouse, 1990, s. 673).

Anlam kavraminin unsurlarina yonelik ¢calisma yapan Frankl (2004), ¢alisanlarin iglerine
yonelik anlam arayisinin igsel motivasyon sonucunda gerceklestigini belirtmektedir. Is
gorenlerin sorumluluk alanlarim1 anlamasi i¢in agiklamalarin yapilmasi gerekmektedir.
Bireyin 6nemli bir hedefi oldugunda ve o hedef i¢in cabaladiginda anlamlilik deneyimi
gerceklesmektedir. Bireyin hedefleri oldugunda ve hayatinda anlam arama diigiincesi ile

tutum gelistirdiginde anlamli isi algilayabilmektedir (Yeoman, 2014, s. 235).
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Bireyler yasamlarin1 devam ettirme siirecinde is yasamina atilmak i¢in yillar siiren bir
egitimden ge¢mektedirler. Is hayatina atildiktan sonra uzun mesai saatleri ile vaktin
bliylik cogunlugunu is yerlerinde gecirmekte, bunun yaninda mesai saati disinda yine isle
ilgili konularla ugrasmaktadirlar. Bu baglamda insanlarin hayatinin 6nemli bir kismu i
yerlerinde ge¢mektedir. Is ve yasam anlaminm i¢ ige gectigi giiniimiizde, calisma
yasaminin insan {izerindeki etkisinin artmasi ve bireylerin emek harcadiklar1 ise
yiikledikleri anlam ¢alisanlarin kendisi ve iiyesi oldugu oOrgiit acisindan Onem
tasimaktadir (Allan vd., 2019). Insan, bilinci olustugu andan itibaren yasaminda anlam
istegi duyarak arayisa yonelmektedir. insanin sahip oldugu anlam verme istegi, kisinin
hayat siirdiirme bigiminde motivasyon saglamasi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Hayatin
icinde anlam bulan birey, karsilastig1 zorluklarin iistesinden gelmede destek almaktadir.
Kendisini bir anlamla iligkilendirerek hayatina yon verme gii¢ ve sorumlulugunu edinmis

olmaktadir (Frankl, 2004, s. 259).

Insanin varolusunun bilincinde sergiledigi eylem, diisiince ve duygularm birlesiminden
olusan yasam tarzinin anlamli ve degerli oldugunu algilamasi énemli goriilmektedir. Bu
tiir bir anlam hissi sadece biligsel ve giidiileyici bir ihtiyac¢ degil; ayn1 zamanda bir¢ok
psikolojik ve fiziksel problemin engellenmesinde rol islevi gormektedir. Kisilerin ugras
alanlarinda onun anlamli olduguna iliskin bir farkindalik gelistirmesi 6nemlidir. (Sarigam
& Yaman, 2015, s. 16). Bu baglamda anlamli is, ¢alisan bireylerin ruhsal dlemi ile ¢calisma
ortaminin dig baglami arasindaki iliskiyi tanimlamaktadir. Bireyin anlam arayisi, temelde
nereye ait oldugu, baskalar ile nasil baglant1 ve iligski kurabildigi, degeri ve baskalarina
kars1 sagladig1 katkiyr icermektedir (Cartwright & Holmes, 2006, s. 202). Isin anlamli
goriilebilmesi i¢in personelin ¢aligmalarini anlamli, yapilmaya deger bulmasi ve belli bir
amaca hizmet ettigine dair bir farkindalik olusturmasi gerekmektedir. Calisanlar ancak
yaptig1 isin kendileri ve toplum icin kiymetli oldugunu diisiindiigiinde isin anlamli oldugu
hissini yasayabilirler. Holbeche ve Springnett'e (2004) gore bireyler yasamlarinin biiytik
bir bolimiinii is yerinde gec¢irmektedirler. Calisma alanlarinda giiven iligkisinin
kurulamamasi ile i ve igyerine olan baglilik azalarak terfiler ile yiikselmek i¢in rekabete
girismektedirler. Etik sorunlar, maas ve terfi adaletsizligi, yanls politika ve yonetimler,
calisanlar ile yoneticiler arasindaki iliskiyi zedeleyerek sinizmi artirmaktadir. Bu
baglamda maneviyat arayisi artmakta ve doniisiimler yasanmaktadir. Gliniimiiz

calisanlar1 oOrgiitsel kazanclar ve kar politikalar1 Gtesinde toplum yararina faaliyet
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gostermesini beklemektedirler. Tiim bu durumlar karsisinda calisanlar islerinde anlam

arama egilimi gostermektedirler (Holbeche & Springnett, 2004, s. 75).

Wrzesniewski vd. (2003) anlamh isi ii¢ temel degisken ile aciklanmaktadir. Bunlar
calisanin yaptigi igin anlami, ¢alisanin rolii ve ¢alisan benligidir. Bu {i¢ faktoriin birlesimi

ve igyeri etkinligine bagli olarak anlamli isin dogas1 olugmaktadir (Tablo 1.4).

Tablo 1.4. Isin Anlam:

Isin Anlam Calisanin Rolii Calisanin Benligi
Icerik Calisanin Calisanin isteki rol  Isin gerceklesmesi
gerceklestirdigi isin ozellikleri esnasinda calisanin
Nedir? gerektirdigi gorev kendine atfettigi
ve faaliyetlerin nitelikler
niteligi
Degerlendirme Calisanin Calisanin isteki Calisanin
gercgeklestirdigi isin roliiniin benliginin
Degeri nedir? gerektirdigi gorev yorumlanmast yorumlanmasi
ve faaliyetlerin sonucunda elde sonucunda elde
yorumlanmasi edilen deger edilen deger

sonucunda elde
edilen deger
Kaynak: Wrzesniewski, A., Dutton, J. E. & Debebe, G. (2003). Interpersonal
sensemaking and the meaning of work. Research in Organizational Behavior, 25, s.
100°den alinmistir.

Chalofsky (2003) ise ¢alisanlarin yeterlilikleri/becerileri, degerleri ve kisisel amacini esas
alan, isin anlam yapisini (a construct of meaningful work) gelistirmistir. Bu yapi, benlik
duygusu, isin kendisi ve denge duygusu olmak {izere {li¢ temay1 i¢ine alan biitiinlesmis bir

yapidan olugmaktadir.

Sekil 1.6. Isin Anlamu: Biitiinlesmis Yapi

Benlik
Duygusu

Denge Isin
Duygusu Kendisi

Kaynak: Chalofsky, N. (2003). An emerging construct for meaningful work. Human
Resource Development International, 6(1), s. 77°den alinmistir.
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Calisanlarin ise yiikledigi 6nem ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan tutumlarin agiklanmasi
amaciyla pek ¢ok tilkeden katilimci dahil oldugu Meaning Of Work (MOW) arastirmasi
gerceklestirilmistir (Kuchinke vd., 2009, s. 104). Calisanlarin iglerini anlamlandirma
amaclar1 ve anlamliligin kaynaklarini inceleyen MOW, bu konuda yapilan en genis
caligmadir. Bunun yani sira anlamli isin boyutlarina dair yapilan bir baska arastirmada;
is1 merkeze alma, is motivasyonu, sosyal normlar, isin 6znel tanimi ve baskin is rolleri

olmak tizere bes temel boyuttan s6z edilmistir (Ruiz Quintanilla & Wilpert, 1988, s. 3).
1.3.1. Anlamh Is Boyutlan
1.3.1.1. isi Merkeze Alma

Is yasaminin bireyin hayatindaki yeri ve 6nceligi, buna bagli olarak ise yiiklenen anlama
isaret edilmektedir. Is yasamini1 hayatinin merkezine oturtan is gérenler, isi dncelik olarak
gorerek geri kalan giinliik vakitlerini bu merkezin etrafinda sekillendirmektedirler.
Calisanin sosyal yasamindaki aile, din veya toplumsal alanlarindaki rollerini, mesleki
roliiniin gerisinde tutmast durumu isi merkeze almayi ifade etmektedir (Harpaz & Fu,
2017, s. 87). Isin calisan yasaminda miihim yeri olmak ile birlikte bireyler i¢in aileden
sonra ikinci Oncelikli alanin is oldugu goriilebilmektedir. Bu durum olagan olarak
karsilanmakta ve bireyin orgiitsel baglilik diizeyi agisindan da degerlendirildiginde 6rgiit
ve birey igin yeterli goriilmektedir. isi merkeze alan galisanlarin orgiitsel baglhiliginin

diger ¢alisanlardan daha fazla oldugu goriilebilmektedir (Harpaz, 2002, s. 177).
1.3.1.2. Sosyal Normlar

Bireyin kisisel diisiincelerinin yani sira i¢inde bulundugu sosyal ve kiiltiirel yapilar
calisan davraniglarini etkileyen en 6nemli unsurlardan biri olarak goriilmektedir. Bireyin
bulundugu topluluk veya grup icerisinde ¢aligmak, kazang saglamak gibi kavramlar deger
ve destek goriiyorsa yapilan is ¢alisan i¢in daha ¢cok anlam kazanmaktadir (Kuchinke vd.,
2009, s. 104). Calisanin toplumdaki konumu, toplumun 6zellikleri ve tarihsel donem
gibi birgok faktorle iliskilidir (Harpaz & Fu, 2017, s.87). Sosyal normlar is yerlerini
calisanlarin ilgi duyacagi, topluma uygun ve toplumun yararina olan isler olugturmaya
yonlendirmektedir. Sosyal yasam icerisinde bireyin ¢alisma hakki veya topluma katkida

bulunma sorumlulugu gibi hak ve sorumluluklarin bulunmasi anlamlhi isi
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etkileyebilmektedir. Bu baglamda kiiltiiriin anlaml1 isin olugsmasinda etkili faktor oldugu

sOylenebilir (Wrzesniewski & Dutton, 2001, s. 179).
1.3.1.3. isten Elde Edilen Kazanclar

Uzun yillar sliren egitim siireci sonrast meslek hayatina atilan caligsanlar ¢abalarinin
karsiliginda islerinden memnuniyet duymak istemektedirler. Memnuniyet saglayacak
faktorlerden biri olan isten kazang saglama, ayn1 zamanda isin anlamli bulunmasina katki
saglamaktadir. Bu kazanglar isi birey i¢in ilgi ¢ekici ve degerli kilan maddi veya manevi
kazanglar1 icermektedir (Kuchinke vd., 2009, s. 104). Isten elde edilen kazanglar statii,
itibar, maddi gelir, farkli insanlarla iletisim kurmak ve topluma faydali olma hissi seklinde
siralanabilmektedir. Bireyin bu kazanclara yiikledigi 6nem, ise verdigi énemi olusturur
ve isin calisan i¢in ne anlama geldigi konusunda aciklayici olmaktadir (Harpaz, 2002, s.

177).

Maddi kazanglar1 6nceleyen bir is algisina sahip bireyler, isi arag olarak gorerek kazang
elde etme kaynag1 olarak algilamaktadirlar. isin manevi kazanglarmin birey i¢in anlam
tasimas1 durumu ise icsel yonelim olarak degerlendirilmektedir. s memnuniyetinde
maddi kazanglarin ardindan en 6nemli i getirisi olarak algilanan manevi kavramlar; is
araciligi ile olusturulan sosyal baglar, topluma faydali olma hissi ve statii sahibi olmak

olarak siralanmaktadir (Harpaz, 2002, s. 177).
1.3.1.4. is Roliiniin Tanimlanmasi

Calisanlarin  sahip olduklar1 islerindeki goérev ve sorumluluklar dogrultusunda
benliklerinin bir pargasi haline gelen is rolii, bireyin isi algilayisini etkilemektedir. Is rolii
ise calisanin isi algilayisini etkilemektedir. Is rolii ve bunun sonucunda sergilenen
gorevleri benimseyen birey isi kendi rolii {izerinden anlamlandirabilmektedir. Ancak
isteki rol calisanin kendisi disindaki kaynaklar tarafindan diizenlenmektedir (Baker vd.,
2003, s. 57). Kisiler isteki rolleri lizerinden belirlenen gorevlerini benimsediklerinde
islerini anlamlandirmis olmaktadirlar. insanlarin kendilerini tanitirken siklikla islerindeki
rollerini de belirtmeleri is roliiniin nemini daha net gostermektedir (Kuchinke vd., 2009,

s. 104).
1.3.1.5. isin Amaclarimin Onemi

Calisanin orgiitte faaliyet gostermesinin sonucunda amagladigl ¢iktilar disinda isin

amaglarma atfettigi 6nem de anlaml isin iizerinde etkili olmaktadir. Calisanin kisisel
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amag ve degerlerine uygun, memnuniyet duyacagi bir amaca hizmet etmesi anlamli isi
arttirmaktadir. Bireyin anlamli isi hissedebilmesi i¢in is yerinde gergeklestirdigi gorev
onemli olup, is rolliniin ve siirecinin gayesinin bulunmasi ve anlam ifade etmesi
gerekmektedir. Bu amag isin siireci boyunca ¢alisan i¢in bir anlam ifade ettiginden dolay1

is Onem algis1 arttikca, ise atfedilen anlam da artmaktadir (Pratt & Ashforth, 2003, s. 309).

Calisanin islerini anlamlandirmasinda igsel ve digsal faktorlerin etkili oldugu
gorilmektedir. Calisanin  Ongoriilerinin  yam1  sira, isin yapist ve sablonu isi
anlamlandirmada 6nemli rol oynayabilmektedir. Rosso vd. (2010), amaclarin isi

anlamlandirmada etkili olan dort unsura yonelik bir yap1 dnermistir;

e Birey: amag ve deger, ileriye doniik planlar, ise yonelik alg1 gibi degiskenler yapmakta
olduklar1 islerini anlamlandirmada belirleyici rollerdir. Bireylerin kisisel 6zellikleri,
anlamli isin gelismesinde en biiyiik etkiye sahip faktordiir. Ayrica ¢alisanin igine
yonelik tutumu ve motivasyonu isi nasil anlamlandirdigi konusunda belirleyici
kaynaklar arasinda yer almaktadir (Rosso vd., 2010, s. 91).

e Digerleri: Bireylerin aile hayati isi anlamlandirmada etki etmektedir. Bunun yaninda
calistig1 orgiit icindeki yoneticiler, orgiitiin sosyal atmosferini olusturan is arkadaslari,
orgiit disindaki sosyal ortam ve gruplarin tutum ve davraniglart bireyin benimsedigi
isin anlamliligini sekillendirmektedir (Pratt & Ashforth, 2003, s. 309).

e Is ortam1 ve baglami: ise bagh gorev diizenleri, 6rgiit kiiltiirii ve misyonu, is dist
alanlar, maddi imkanlar igin anlamliligina kaynak olugturmaktadir.

e Tinsel yasam: Birey inanglar1 ve manevi degerleri dogrultusunda igini
anlamlandirabilmektedir. Is gorenler yaptig1 isin énemli amaglara hizmet ettigini

diistinerek isine anlam yiikleyebilmektedir (Rosso vd., 2010, s. 91).

1.3.2. Saglik Sektoriinde Anlamh Ts

Emegin yogun oldugu saglik kuruluslarinda son yillarda hizmet sunumu i¢in yogun
isgiicli kullanimi1, mali ve ekonomik baskilar gibi koklii degisikliklerin yasanmasi saglik
kuruluglart yoneticilerini ¢alisanlarin performansin1 ve i¢ verimliliklerini yiikseltmeye
yonlendirmektedir. I¢ verimliligi artirmak icin calisanlarin karar alma siireglerine
katilmimni artirma ve organizasyon igindeki psikolojik gelisim ve baghilik diizeylerini
tyilestirmeye yonelik ilgi ve uygulamalar son donemlerde artmaktadir (Dolgun, 2011, s.
128). Saglik sektorii sunulan is ve meslek grubuna bagli olarak diger hizmet sektorii

orgiitlerinden ayrilabilmektedir. Temel bir insan ihtiyact olan ve cesitli hukuki
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diizenlemeler ile temel haklardan biri olarak kabul edilen saglik hizmetleri diger
hizmetlere gore ¢esitli hassasiyetler ve diizenlemeler barindirmaktadir. Saglik ¢alisanlar
bakim hizmeti sunarken hasta merkezli yarar gozeterek toplum refahi igcin ¢aba
gostermektedirler. Bu durum calisanlarin islerini daha anlamli olarak algilamasini
kacinilmaz olarak saglayacaktir. Calisanlarin mesleki yeterlilik ve sorumluluklara,
bilimsel bilgiye ve hasta mahremiyetine bagimlilig1 olduk¢a 6nemlidir. Ayrica saglik
calisanlarinin uzmanlik alabilmesi i¢in uzun ve yogun gecen bir egitim siirecinden

gecmesi caligsanlarin islerine yonelik olarak onem algisini artiracaktur.

Saglik kuruluslarinda ¢alisan hekim ve hemsireler lizerinde yapilan ¢aligmalarda anlaml
isin ig performansi lizerinde pozitif etkisi oldugu Harris vd. (2007), Tong, (2018), Feng
vd., (2019), Evcimen vd. (2020), Han vd. (2020), Polatci ve Sobaci1 (2021), Akar ve Bekar
(2022) tarafindan saptanmstir. Yapilan baska ¢alismalarda ise Sparks ve Schenk (2001),
Maharaj ve Schlechter (2007), Laaleh Al-Aali ve Ahmed (2021), isin anlamlilig1 ve is
tatmini arasinda pozitif yonlii iliskinin bulunduguna yonelik sonuglar elde etmislerdir.
Akar ve Bekar (2022) yaptig1 calismada COVID-19 pandemi siirecinde hemsirelerin
islerine daha fazla anlam ytiklediklerini, bu anlamin is tatminini olumlu yonde etkiledigi,
is tatmini araciligtyla da is performanslarinin arttigi bulgularina ulasmistir. COVID-19
pandemi doneminde yapilan bir diger ¢alismada anlamli isin, bitkinlik (hemsireler) ve
isten ayrilma (doktorlar ve hemsireler) ile negatif olarak iliskili oldugu goriilmiistiir

(Correia & Almeida, 2020, s. 3545).

Allen vd. (2018) saglik sektdriinde yapilan baska bir ¢alismada anlamli is ile ise baglilik,
1 tatmini arasinda yiiksek korelasyonlar, geri ¢ekilme niyeti ile orta ila biiyiik
korelasyonlar, orgiitsel vatandaslik davraniglar ile kiiciik ila orta iligkiler saptamistir.
Britt vd. (2001) ise anlaml is ve kisilik degiskenleri arasindaki orta dereceli iliskiler
saptamistir. Jager vd. (2017) ise hekim tiikenmisligi ve bir meslek olarak tipla 6zdeslesme
lizerine yaptiglr calismada daha az tiikenmislik derecesine sahip doktorlarin (toplum
yanlist bir amaca hizmet eden kisisel olarak anlamli bir ise adamasi duygusuyla
tanimlanan bir meslek olan) tipla 6zdeslesme olasiliklarinin istatistiksel olarak daha

yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Halk sagligi hemsireliginde anlamli is iizerine yiiriitiilen bir ¢alismada Hunt (2009),
hemsirelerin hastalarla baglanti kurma ve onlarla birlikte olma, insanlarin yagamlar

tizerinde bir etkiye sahip olma ve baskalar: tarafindan deger gérme ve takdir edilme gibi
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iliskisel faaliyetler yoluyla anlam bulduklarini gézlemlemistir. Hekimlerin anlamlilik
tanimlarii arastiran bir diger arastirmada hastalarla baglantt kurmanin ve fark
yaratmanin onemli temalar oldugu ortaya ¢ikarildi (Horowitz vd., 2003, s. 772). May vd.
(2004) ise calisanlarin rollerini kendilerini ifade etme firsatlar1 olarak gordiiklerinde
anlamlilik yasadigini ve bunun da igse baglilikla giiclii bir sekilde iliskili oldugunu
gozlemledi. Yoneticilerin ve ekip liderlerinin isleri mikro diizeyde yonettiklerinde iste
anlamlilik deneyimlemenin 6niinde bir engel olustugunu gozlemlemistir. Benzer sekilde
Duchon ve Plowman (2005) tarafindan yapilan kesifsel bir ¢alismada, calisanlarin
islerinde aktif olarak anlam aradiklarmni ve liderlerin bu baglamda anlamli bir is yeri

yaratmaktan sorumlu oldugu sonucuna ulagsmistir.

Janssen vd. (2022) kurumsal sosyal sorumluluk algilarinin (yanlis algilayip
algilamadigina bagh olarak) isin anlamli goériilmesini hem olumlu hem de olumsuz
anlamda tetikleyebilecegini gozlemledi. Wallace (2019) ise diger saglik hizmetleri
mesleklerinden daha yiiksek diizeyde tiikkenmiglik yasayan veteriner hekimler iizerine
yaptig1 calismada mali kaygilar ve miisteri etkilesimlerinin anlamli isle negatif olarak
iligkili oldugunu gozlemlemistir. Kliniklerinin mali durumu hakkinda daha fazla endise
duyan ve miisterilerle sik sik zor etkilesimler yasayan veteriner hekimlerin, islerini daha
az anlamli bulurken, daha fazla deneyime sahip veya daha fazla para kazanan veteriner

hekimlerin iglerini daha anlamli buldugu saptanmuistir.
1.4. Uretkenlik Karsit1 is Davramsi ve Kavramsal Cercevesi

Calisanlarin is yerinde sergiledigi davranislar kurum igerisindeki diger calisanlar1 ve
orgiitiin  biitiiniinii etkileyebilmektedir. Orgiitlerin varliklarmi siirdiirebilmeleri ve
verimliligi artirabilmeleri i¢in c¢alisanlarin davraniglarini tayin etme, sinirlama veya
yonlendirme yapmast gerekmektedir. Calisanlar tarafindan sergilenen olumsuz kasith
davraniglar, Orgiitiin isleyisinden ve gayelerinden sapmasmma neden olabilmektedir.
Bilingli bicimde orgiite veya calisanlara zarar vermeyi amaglayan zararli davranislar
literatiirde “liretkenlik karsit1 is davranisi (counterproductive work behavior)” kavramiyla

ifade edilmektedir (Demirel, 2009, s. 115).

Orgiit icindeki davranislar incelendiginde, bireylerin iiyesi olduklar1 rgiitiin ¢ikarlarma
ters diisebilecegi cok sayida davramisi sergiledigi goriilmektedir. Uretkenlik karsit is
davranig1 gorev siirelerine ve talimatlarina uymamak, isi savsaklamak, orgiit icindeki

pozisyonunu kisisel ¢ikar icin kullanma seklinde olabilecegi gibi belgeler iistiinde
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sahtecilik yapmak, riisvet, zimmetine para gegirme gibi yasa dist davranislart da
icerebilmektedir.  Bu davraniglarin direkt etkilerinin yani1 sira dolayl etkileri
bulunabilmektedir. Ekip icerisinde iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin takim igerisindeki
atmosferi, tiyelerin psikolojik durumlarini ve ekip performansini olumsuz etkiledigi

goriilmektedir (Aube vd., 2009, s. 351).

Uretkenlik karsiti is davranisi ¢alisanlarin bilingli olarak sergiledigi, orgiitiin formal
haklarina uymayan davranislar olarak ele alinmaktadir. Calisanlar zarar vermek amaci ile
orgiit icerisindeki diger iiyelere yonelik veya dogrudan orglite yonelik olarak tiretkenlik
karsit1 is davranigi sergileyebilirler. Bu davranislar bireylere veya orgiite yonelik olsa da
direkt veya dolayl1 olarak kurumu olumsuz etkileyebilmektedir (Sackett & DeVore, 2001,
s. 146). Uretkenlik karsit: is davranisi bireysel veya drgiitsel olmasinin diginda aktif veya
pasif olarak da gergeklesebilmektedir. Aktif davranislar saldirganlik, tehdit ve hirsizlik
gibi eylemleri icerirken (Robinson & Bennett, 1995, s. 555), pasif davranislar
karsilanmasi gli¢ olan beklentiler igerisinde olmak, istekleri reddetmek, diistik ilgi
gostermek, is1 yanlis yapma gibi eylemleri igcermektedir (Baron & Neuman, 1996, s. 161).
Bu davranislar orgiitsel faktorlerden (Fox vd., 2001, s. 291) veya kisilik 6zelliklerinden
(Dalal, 2005, s. 1241; Spector vd., 2006, s. 446) kaynaklanabilmektedir. Sackett ve
DeVore’a (2001) yapilan her iiretkenlik karsiti 13 davranisinin sonucunda zarar ortaya
¢ikmadigindan dolayr davranisin kendisi ve davranisin sonuglarinin birbirinden ayri

olarak degerlendirilmesi gerektigini 6ne siirmektedir.

Literatiir ele alindiginda orgiit icerisindeki negatif isyeri davranislarini tanimlamada
farkli kavramlarm kullanildig goriilmektedir. Ornegin; “sapkin davranislar” (Robinson
& Bennett, 1995, s. 555), “uyumsuz davraniglar” (Puffer, 1987, s. 615), “orgiitsel ihmal”
(Hogan & Hogan, 1989, s. 273), “is yeri sapkinlig1” (Robinson & Bennet, 1995 s. 555),
“saldirgan davraniglar” (O’Learry Kelly vd., 1996, s. 225), misilleme (Skarlicki & Folger,
1997, s. 434), “uygun olmayan Orgiitsel davranislar” (Vardi & Wiener, 1996, s. 151),
“Uiretkenlik karsit1 ig davranisi” (Spector & Fox, 2002, s. 269) ad1 altinda ele alinmstir.
Calisma kapsaminda negatif isyeri davranislarini ifade eden iiretkenlik karsiti is davranisi

kavrami ele alinmistir.

Orgiitlerde yaygin olarak goriilen ve bahsedilen iiretkenlik karsit1 is davranisi, negatif
isyeri davraniglarindan farklidir. Negatif davranmislar c¢ogunlukla tesadiifen veya

yanliglikla gerceklesmesine karsin, liretkenlik karsiti is davranisi calisanlar tarafindan
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bilerek ve isteyerek gerceklesmektedir (Spector & Fox, 2010, s. 21). Uretkenlik karsit1 is
davraniglar1 ve benzer kavramlar arasi iligkiler Sekil 1.7°de (Pearson vd., 2005, s. 191)

aciklanmustir.

Sekil 1.7. Uretkenlik Karsiti Is Davramislarinin Tiirleri

Uretkenlik Kargit1 Is Davranist
Sapkin Davranis

Saldirganhik

Fiziksel Siddet

Bezdirme

Zorbalik

» Nezaketsizlik

Kaynak: Pearson, C. M., Andersson, L. M., ve Porath, C. L. (2005). Workplace incivility.
In S. Fox ve P. E. Spector (Ed.) icinde, Counterproductive work behavior: Investigations
of actors and targets, American Psychological Association, s. 178’den alinmistir.

Sekil 1.7°de goriilen sapkin davranis, saldirganlik, fiziksel siddet, bezdirme, zorbalik ve
nezaketsizlik iiretkenlik karsiti is davranislart icerisinde degerlendirilmektedir. Sapkin
davranig, saldirganlik ve nezaketsizlik davranislarini icermektedir. Saldirganlik ise
fiziksel siddet, bezdirme, zorbalik ve nezaketsiz davranislarin bir bolimiini
kapsamaktadir. Nezaketsiz davranislarin saldirganlik icerisinde kalan bolimii, zarar
verme amacinin net bigimde anlasilamadigi davranislar igerirken, diger boliimii zarar
verme amaci olmayan, tesadiifen ortaya ¢ikan bilingsiz davraniglardan olusmaktadir

(Pearson vd., 2005, ss. 190-191).
1.4.1. Uretkenlik Karsit1 Is Davramslarinin Boyutlar

Uretkenlik karsit1 is davramislarinmn tek bir kategoride toplanabilecegi (Spector & Fox,
2002, s. 269) veya daha fazla kategori altinda ele alinabilecegine yonelik siniflamalar
bulunmaktadir. Robinson ve Bennett (1995, s. 565) ise iiretkenlik karsit1 is davranislarini
iki boyut ile ele alarak bunlar1 6rgiitiin isleyisine ve miilkiyetine yonelik davraniglar ve
orgiit icindeki bireyleri hedef alan zararli davramislar seklinde ifade etmektedir. Orgiite

yonelik davranmiglar Orgilit mallarmi kotiiye kullanma ve iretimden sapma olarak
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tanimlanirken, kisiye yonelik davraniglar kisisel saldirganlik ve politik sapma olarak

siralanmaktadir (Bkz. Sekil 1.8).

Sekil 1.8. Orgiit Icinde Sapkin Davramislar Tipolojisi

ORGUTSEL
Oretimi Saptirma Malkivetl Saptirma
- Isten erken gikma - Kaynaklara zarar verme
Uzun molalar verme Rilgvet
Kauth olarak yavas Mesa szatlen konusunda
caligmsa valan soyieme
Laraf Harszhk
ONEMSIZ ONEMLI
Bireye Saldin
Politik Saptirma Cinsel taciz
2 Kifretme koti sozierle
Adam kayirmas '
z nsagifama
- Dc:.inrdu vapma Cabsaniardion hie
calane ‘las
I?::u..l.m‘u suclama seyler calma
Yaramaz igler yapmak Calipanian tehiikeve
atma

BIREYSEL

Kaynak: Robinson, S. L., & Bennett, R. J. (1995). A typology of deviant workplace
behaviors: A multidimensional scaling study. Academy of Management Journal, 38(2),
565’ten alinmastir.

Robinson ve Bennett’e (1995, s. 565) gore sapkin davraniglar 4P matrisi (property
deviance, production deviance, political deviance, personal aggression), diger adi ile
birey-6rgiit ve dnemsiz-ciddi matrisi ile siiflandirilmaktadir. Orgiite yonelik 6nemsiz
sapkin davraniglar iiretimi saptirma boyutunu, bireye yonelik Onemsiz sayilabilecek
davranislar politik saptirma boyutunu olusturmaktadir. Orgiite yonelik onemli davranislar
ise miilkiyeti saptirma boyutunu, bireye yonelik ciddi davranislar ise saldir1 boyutunu

olusturmaktadir.

Kelloway vd. (2010, s. 22) ise iiretkenlik karsit1 is davraniglarimi bireysel-kollektif
baglamda ele alarak, ¢alisanlarin amaclarina ulasmak icin bagvurduklari bir gesit protesto

yontemi degerlendirmektedir.
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Sekil 1.9. Protesto Yaklasimi Cercevesinde Uretkenlik Karsiti Is Davranislar

ORGUTSEL
/ ) \ - Orgiitsel 6zdeglegme \
- Orgiitsel 6zdeglegme dugitik, grup 6zdeglesmesi
disik yiksek
- Orgiitin galiganlarina - Orgiitin grup/ grup
adaletsizlik yaptigi iiyelerine adaletsizlik
algilamyor yaptig1 algilantyor
-Adaletin saglanmasi i¢in -Adaletin saglanmasi ve
grgtite zarar verme grup statlisiing gu¢lendirme
-Ornek: Calma, sabotaj, icin Grgiite zarar verme

geri gekilme Ornek: Grev, grup olarak is
\ / \ yavaglatma /

BIREYSEL HAREKET KOLEKTIF HAREKET

/ - Orgiitsel 6zdeglesme \ / - Orgiitsel ve grupsal \

viksek, bireyle 6zdeglesme ozdeglesme yiksek, bireyle
diigiik ozdeglesme diigiik
-Birey kendisine veya Biriginin 6rgfitiin grup/ grup
orgiite haksizlik yaptig tiyelerine adaletsizlik
algilamyor yaptig1 algilantyor
-Adaletin saglanmas1 igin Adaletin saglanmas: igin
bireye zarar verme bireye zarar verme
-Ornek: Nezaketsizlik, Ornek: Psikolojik siddet,
\ saldirganlik, ¢alma / \ bezdirme, zorbalik /
BIREYSEL

Kaynak: Kelloway, E. K., Francis, L., Prosser, M., & Cameron, J. E. (2010).
Counterproductive work behavior as protest. Human Resource Management Review,
20(1), s. 22 ’den alinmistir.

Kelloway vd. (2010, s. 22)’e gore bireysel kaynakl1 orgiitii hedef alan iiretkenlik karsiti
1s davraniglarinda c¢alisanin Orgiitsel 6zdeslesmesi ve oOrgiite yonelik adalet algisi
diisiiktiir. Calisan Orgiite zarar vererek adaleti geri getirmeye ¢alismaktadir. Toplu hareket
(sendika, calisma grubu, informal vb.) ile oOrgiitii hedef alan {iretkenlik karsiti is
davraniglarinda orgiitsel 6zdeslesme diizeyi diisiik iken gruplarina karsi 6zdeslesme
derecesi yliksektir. Gruba yonelik adaletsizlik yapildiginda esitsizligin saglanmasi icin
uretkenlik karsiti is davraniglan sergilenmektedir. Bireysel kaynakli, bireye yonelik
gerceklestirilen liretkenlik karsiti is davraniglarinda bireylerin kendi aralarindaki iliski
diizeyleri diisiikken Orglitsel Ozdeslesme dereceleri yiiksektir olmaktadir. Bunun
sonucunda protestoya bagvurmaktadirlar. Calisan Orgiite zarar vererek adaleti geri
getirmeye c¢alismaktadir. Orgiit igerisinde siddet, saldir1 ve nezaketsizlikler ortaya
cikmaktadir. Calisanlara yonelik toplu hareketlerde, hedef boyutunda grup tiye iliskileri

ve Orglite yonelik 6zdeslesme dereceleri yiiksek olmaktadir. Bireylere yonelik adaletsizlik
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algis1 olustugunda, grup tiyeleri adaleti yerine getirmek i¢in psikolojik siddet ve zorbalik

kullanabilmektedir.

Neuman ve Baron (2005, ss. 18-20) ise saldirgan davranislari, aktif-pasif, sozlii-fiziksel
ve dolayli-dolaysiz olarak ele alarak sekiz ayri davranis tiirlinii elde etmektedir (Bkz.

Tablo 1.5.).

Tablo 1.5. Saldirgan Davranis Boyutlart

Fiziksel-  Aktif- Dolayhi-Dolaysiz
Sozlii Pasif Dolaysiz Dolayh
Fiziksel Aktif  Silahla saldirma Calma
Cinsel saldirt Kundaklama
Diismanca bakma Miilke zarar verme
Miistehcen/diigmanca mimikler Kaynaklara zarar verme ve
Catisma saklama
Pasif  Toplantilara katilmama Diger c¢alisanin  diizenledigi

Hedef birey igeri girer girmez oday1 toplantilara ge¢ kalma
terk etme Diger caliganlarin kot
Bilingli olarak yavas calisma hissetmesi icin igse ge¢ gitme
Kaynak tahsisini reddetme Calisanlara vakit kaybettirme
Diger calisanlarin kendini ifade Diger c¢aligsanlara yapilacak
etmesini engelleme odemeleri onaylamama

Sozlii Aktif  Tehdit etme Baskalarini su¢lama
Ses yiikseltme Arkadan konusma
Cinsel taciz Dedikodu yapmak
Asagilama, alay etme, Kiictimsemek
Nezaketsiz konusma Kisileri kiskirtma
Sert elestiriler yapma

Pasif ~ Telefonlara cevap vermeme Bilgileri geg iletmek

Hedef bireyle konusmama Kisilere yonelik yanlis bilgiyi
Lanet okuma dogrulamama, korumayi ihmal
Istekleri reddetme etme, tehlikelere kars1
Zor zamanlarda disik ilgi uyarmama,
gosterme Oonemli bilgileri saglamama

Kaynak: Neuman, J. H., & Baron, R. A. (2005). Aggression in the workplace: A
socialpsychological perspective. S. Fox ve P. E. Spector (Ed.) i¢cinde, Counterproductive
work behavior: Investigations of actors and targets. American Psychological
Association, s. 20’den alinmistir.

Sozlii davraniglar kelimeler yolu ile diger ¢alisanlara zarar vermeyi ifade ederken, fiziksel
davraniglar diger calisanlara zarar verme amaci ile belirgin olarak yapilan fiziki
saldirilardan olugmaktadir. Dolaysiz saldirgan davranislarda, direkt olarak zarar vermek
istenilen bireye yapilan davranislar ifade etmektedir. Dolayli saldirgan davranislarda ise
zarar vermek i¢in diger calisanlar1 yonlendirerek bireye zarar verecek davraniglar ifade

etmektedir. Aktif saldirgan davranislar birtakim cabalar ile zarar vermeyi gosterirken,
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pasif saldirgan davranislar beklenen davranislart gerceklestirmeme veya ihmal etme ile

yapilan zarar verici davraniglar icermektedir (Baron & Neuman, 1996, ss. 163-164).

Orgiit igerisindeki negatif davranislarin yapisini ve boyutlarini dogrudan ele alan Gruys,

(1999, s. 40), sapkin davranisin 87 ayr1 ¢esidinin oldugunu belirtmis ve bu davranislari

11 boyuta ayirmistir. Bu boyutlar ve davranislar Tablo 1.6’da sunulmustur.

Tablo 1.6. Sapkin Davranis Boyutlar

Boyut

Cesit

Hirsizlik benzeri davranislar yapmak

Orgiitiin para veya arag gerecini calmak,
diger ¢alisanlarin para veya esyalarini
calmak, galisanlarin hak ve ayricaliklarin
kotiiye kullanmak

Miilkiyete zarar vermek

Orgiitiin, diger calisanlarin veya miisterilerin
arag¢ gerecine zarar vermek, iiretimi sabote
etmek

Bilgiyi kotiiye kullanmak

Orgiite ait evrak veya kayitlar1 degistirmek/
yok etmek, yonetcilerden veya diger
calisanlardan bilgi saklamak

Zaman ve kaynaklarin uygunsuz kullanmak

Mesai saatlerinde kisisel iglerle ilgilenmek,
izinsiz uzun molalar vermek, kaynaklari
uygun kullanmamak

Tehlikeli davranig

Giivenlik kurallarina okumamak veya
uymamak

Yeterli katilim saglamamak

Mazereti olmaksizin ise gelmemek, ise kasitl
olarak ge¢ gelmek, hasta olmadan hastalik
izni kullanmak

Dusiik kalitede is ¢ikarmak

Kasitli olarak standartlarin altinda
performans sergilemek, yanlig yapmak, yavag
ya da 6zensiz yapmak

Alkol kullanimi

Mesai saatlerinde alkollii olmak, alkol
tiiketmek

Uyusturucu kullanim

Mesai saatlerinde uyusturucu etkisinde
olmak, uyusturucu kullanmak

Uygunsuz sozlii eylemler yapmak

Yoneticiler, diger ¢alisanlar veya miisteriler
ile tartismak /kavga etmek /sozlii tacizde
bulunmak

Uygunsuz fiziksel eylemler yapmak

Yoneticiler, diger ¢alisanlar veya miisterilere
saldirmak veya cinsel tacizde bulunmak

Kaynak: Melissa, L., G. (1999). The dimensionality of deviant employee behavior in the
workplace [Doctoral Dissertation, University of Minnesota], s. 40’tan alinmistur.

1.4.2. Uretkenlik Karsit1 Is Davramslarinin Belirleyicileri

Calisanlarin tiretkenlik karsit1 is davraniglarini sergilemesinde rol oynayan pek ¢ok faktor
bulunmaktadir. Uretkenlik karsit1 is davranislarinin dnlenebilmesi i¢in bu davranislara

neden olan belirleyicilerin bilinmesi gerekmektedir. Demografik 6zellikler, 6zel hayat,
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asir1 is yiki, olumsuz oOrgiitsel iklim, etkisiz denetim sistemi (Lau vd., 2003, s. 73)
olabilecegi gibi, duygu durum bozukluklar1 (Martinko vd., 2002, s. 36) davranislarin

ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir.

Marcus ve Schuler (2004), tiretkenlik karsit1 is davranislarinin belirleyicilerinin kontrol
ve motivasyon kaynakli oldugunu ifade ederek durumsal ve bireysel acidan iki
mekanizmaya gore siniflandirmislardir. Digsal baskilarin veya igsel egilimlerin ¢alisanlari
suca yonlendirdigi ¢esitli motivasyon kuramlarinda ifade edilmektedir. Norm-yasaklar ile
sosyal iliski kurma ve diger digsal durumlar sonucunda calisanlar ve iiretkenlik karsit is
davraniglart arasinda engeller olusacagi cesitli kontrol kuramecilart tarafindan ileri

stiriilmektedir (Marcus & Schuler, 2004, ss. 649- 650).

Sekil 1.10. Uretkenlik Karsiti Is Davranislarinin Belirleyicileri

MOTIVASYON

Egilim e
Ciktilan va da davramgmn ) etikieyicller
kendisimi gekict gostererek Tepki baglaminda
birevi Uretkenlik kargits 1§ Gretkenlik karyits iy
davrangim davransy1 gerceklegtirmeve
gergeklestirmeye vonlendiren digsal olavlar
yonlendiren bireysel
Ozellikler
KISISEL DURUMSAL
i ) Firsatlar
N o B Uretkenhk kargit: 13
Uretkenhk karyit: 15 davmmg gergeklestinme
davranig gergeklegmesinde ¢abasin, istenen ¢iktilara
engel olan bireysel erigmeyi kolaylagtirarak
ozellikler veya olas: olumsuz
sonuglara katlanr Kilarak
kolaylagtiran durumlar

KONTROL

Kaynak: Marcus, B., & Schuler, H. (2004). Antecedents of counterproductive behavior
at work: A general perspective. Journal of Applied Psychology, 89(4), ss. 647-651°den
alinmistir.

Martinko vd. (2002, s. 43) iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin onciillerini bireysel ve
durumsal belirleyiciler olmak iizere iki ana gruba ayirarak nedensel mantik modeli
olusturmustur. Buna goére durumsal ve bireysel degiskenler calisanin bilissel siireci

sonucunda orgiite doniik dengesizlik algis1 olusturabilmektedir. Dengesizlik algisi olayin



51

stirekli olarak algilanan nedenine gore i¢sel veya digsal olmaktadir. Olumsuz olaylari i¢sel
bir nedene atfeden c¢alisan; sugluluk ve utang duygular yasayarak oncelikle kendisine
zarar veren iretkenlik karsiti is davranislar sergilerken, digsal/stirekli bir nedene bir
nedene atfeden ¢alisan misilleme dogrudan orgiite zarar veren iiretkenlik karsiti is

davraniglar1 sergilemektedir.

Sekil 1.11. Uretkenlik Karsiti Is Davranisi Nedensel Akil Yiiriitme Modeli

Birevsel Faktirler
Canaves
Olumsuz duygulanm Kendine Zarar Veren
Duygusal denge Davramghar
Durustluk Uyusturucu ve alkol
Attetme tarzy \ kudlamnom
Oz degectendirme 4 Iye devamszzhik
Denetimn odags \ / Deprasyan
Oz sayp: Esitsizlik Adgilar: Atfetme / Paniflsk
Kendr keexdine yetechlik \ - / Daovurmsuziuk
Nevrotik olmama ‘,‘ of Igsel surekls } -{ Sugloluk ve Ulang Duyak performans
Biligsel llemler K
Durumsal Faktorier b Digsal surekls }—%Kugmhk ve Engellenme Misillemsect
Liderlsk tarz: / - \ Davramglar
Orgtit kultarn \ Saldurganlik
Kat politikalar ! Siddet
Rekabetgt gevre ", Swistimal
Kurallar ve prosedorier Terce
Ekcnonuk koguallar Hermizhik
Odillendsnme aistemien Dalandunsealik
Kot ¢alyprua koyullan Barbarlk
CGoeenn zorlupu Tace
Gegmig tocrabeler
Ev yagam

Kaynak: Martinko, M. J., Gundlach, M. J., & Douglas, S. C. (2002). Toward an
integrative theory of counterproductive workplace behavior: A causal reasoning
perspective. International Journal of Selection and Assessment, 10(1-2), s. 37’den
alinmistir.

1.4.2.1. Bireysel Faktorler

Bireysel ozelliklerden birisi olan cinsiyet ele alindiginda, erkeklerin daha fiziksel zarar
yaratan saldirganlik egilimi gosterdigi goriilmektedir (Eagly & Steffen, 1986, s. 309). Yas
ve caligma stiresi agisindan daha geng olan ve Orgiitteki calisma stiresi daha kisa olan
calisanlarin iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 sergileme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu
belirtilmektedir (Gruys, 1999, s. 18). Diiriistliik 6zelliginin verimlilik, devamsizlik,
hirsizlik, siddet, uyusturucu kullanimi ve disiplin sorunlar1 dahil olmak {izere ¢ok ¢esitli
uretkenlik karsit1 davranislarla iligkili oldugu saptanmistir (Martinko vd., 2002, s. 50).
Kisilik baglaminda ele alindiginda sapkin davranislar sergilemeye yatkin kisilik tiirleri
bulunmaktadir (Dewangan & Verghese, 2018, s. 974). Bes faktor kisilik modelindeki
ozellikle; sorumluluk, uyumluluk ve duygusal denge boyutlari ile iiretkenlik karsiti is

davraniglar1 arasinda iligki oldugu saptanmustir (Giiltas & Tiizliner, 2017, s. 47).
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Sorumluluk boyutunun ise en giiglii belirleyicinin oldugu goriilmektedir (Penney vd.,
2011, s. 58). A ve B tipi kisilik ele alindiginda A tipine sahip bireylerin 6fkesini daha sik
kaybettigi i¢in daha yiiksek diizeyde saldirganlik gosterdigi goriilmektedir (Neuman &
Baron, 1998, s. 391).

Yasanan olumsuz olaylarin nedenini kendinden ziyade daha c¢ok cevreye baglamaya
meyilli olan dis kontrol odagina sahip ¢alisanlar, hayal kirikliklarina bagli olarak daha
fazla iiretkenlik karsit1 is davranislar1 sergilemeye yatkindirlar (Storms & Spector, 1987).
Stres sonucunda ¢alisanlar sinirli, sabirsiz ve tedirgin hale gelerek iiretkenlik karsiti is
davraniglarina neden olmaktadir (Omar vd., 2011, s. 45). Calisanlarin is tatminsizligi
yasadiginda isleri i¢cin daha az ¢aba harcadiklar1 ve oOrgiite yonelik yikici eylemlerde
bulunduklar1 goériilmektedir (Hershcovis vd., 2007, s. 228). Ayrica ¢alisanlar zorunlu
ithtiyaglarini gidermek i¢in olumsuz davranislar sergilemeye yatkin olmaktadirlar (Vardi

& Wiener, 1996, s. 151).
1.4.2.2. Durumsal Faktorler

Durumsal belirleyicilerden cevresel sartlar (sicak, soguk, nem, isiklandirma, hava
kalitesi, giiriiltli, kalabalik) saldirganlik ile iliskilendirilmektedir (Neuman & Baron,
1998, s. 391). Yoneticilerin adil olmamasi sonucunda orglitsel adalet algist diisecek olup
bu ¢alisanlar iiretkenlik karsit1 is davraniglarina daha yatkin olacaklardir (Gruys, 1999, s.
18). Orgiitsel karar ve yonetsel eylemleri adaletsiz olarak algilayan calisanlar 6fke ve
kizginlik yasayarak haksiz muameleye ugradiklarini diisiinmektedirler. Caliganlarda
sorumlu olan kisilere kars1 olusacak intikam isteg§i sonucunda, cezalandirmak ig¢in
uiretkenlik karsit1 is davranislarina basvurulacagi savunulmustur (Skarlicki & Folger,
1997, s. 434). Durumsal faktorlerden biri olan o6rgiit ikliminin zayif ve elverigsiz oldugu
durumlarda tretkenlik karsit1 i davranislari sergileme egilimi daha yiliksek olurken,
olumlu 6rgiitsel iklim algilamalarinda devamsizlik, erteleme, az ¢caba harcama, gereksiz
mola verme, kaynaklari israf etme ve zarar verme gibi iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin

onlendigi belirtilmektedir (Uche vd., 2018, s. 203).

Appelbaum vd. (2006) etik disi uygulamalarda bulunan liderler nedeni ile ¢alisanlar
tarafindan misilleme sapkin davranislar sergilenebilecegini 6ne siirerken Srivastava
(2016), etik ve giiglii liderlerin c¢alisanlarin  sapkin davramiglarini  azalttigini
belirtmektedir. Caliganlarina daha fazla bagimsizlik saglayan ve geri bildirimlerini onlarla

paylasan orgiitlerde daha az sapkin davramslar ile karsilasildign goriilmektedir. Isini
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kaybetme riski altinda c¢alisan bireylerde olusacak stres, hayal kirikligi ve kaygi
sonucunda devamsizlik, gecikme, saldirganlik, diismanlik, sabotaj, yakinma gibi
iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin olusabilecegi goriilebilmektedir (Probst vd., 2007, s.
479). Buna karsin Vardi ve Wiener (1996) isini kaybetme riski altinda olan ¢alisanlarin

tiretkenlik karsit1 is davranislarina daha az yatkin oldugunu gézlemlemistir.

Isin yapismin hatali davranislara yol agti§imi one siiren ¢alismalarda, diisiik anlamliliga
sahip olan ve az sorumluluk gerektiren islerin orglitsel bagliligi engelleyebilecegi icin
iiretkenlik karsit1 is davranisi sergilemelerine yol acacag ileri siiriilmektedir (Biilbiil &
Ergiin, 2017, s. 410). Bilissel sosyal kuramcilara gore tiretkenlik karsiti ig davraniglarinin
olugmasinda bireysel ve durumsal faktorler arasinda giiglii bir etkilesim bulunmaktadir.
Ornegin kisilige gore bireylerin belirli durumlari nasil yorumlayacag ve yamtlayacag
degismektedir. Buna gore durumsal faktorlere ragmen calisanlarin gosterecegi tepkilerde

kisiliklerinin ve kisilik 6zelliklerinin etkisi bulunacaktir (Appelbaum, 2006, s. 592).
1.4.3. Saghk Sektoriinde Uretkenlik Karsit: Is Davramislar

Orgiitlerde iiretkenlik karsit: is davranislar1 yaygin sorunlardan biri olarak goriilmektedir.
Saglik sektoriindeki artan is ylikii, malzeme eksikligi, ekip ¢alismasi gerekliligi, nobetler,
hastalarla yiliksek diizeyde yliz yiize etkilesim ve c¢alisma saatlerine bagl olarak stresli
isyeri durumlarina siirekli ve uzun siire maruz kalinmasi iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin sergilenmesini olast hale getirecektir (Chaloff, 2008, ss. 22-23). Stresli
calisma kosullarinin tiikenmisligi etkilemesi, davranigsal bir stres tepkisi olan tiretkenlik
karsit1 1s davranisini ortaya c¢ikarmaktadir. Calisanlarda yogun tiikenmislik sonucu
duygusal iflas ve hastalarindan kopma (duyarsizlagsma) yasanmasina yol acabilmektedir.
Ortaya ¢ikan duyarsizlasma durumu, geri ¢ekilme, ge¢ kalma gibi iiretkenlik karsiti is

davraniglarini artirabilmektedir (Ugwu vd., 2017, s. 106).

Miao vd. (2017) stres etkeni-duygu modeli (Spector & Fox, 2002, s. 269) ekseninde
duygusal zekanin ¢alisanlarin olagan is sorunlariin siklikla yarattigi olumsuz duygular
ve hayal kirikliklariyla basa ¢ikmada yardimci oldugundan iiretkenlik karsiti is
davraniglarini azaltabilecegini belirtmektedir. Duygusal zekas1 yliksek olan insanlar, asir
olumsuz duygular olmadan tipik problemlerle basa ¢ikabilmektedirler, aksine duygusal
zekas diisiik calisanlar stresle basa ¢ikamayip verimsiz davranis sergileyebilmektedirler.
Bu baglamda duygusal zekanin diisiikliigliniin iiretkenlik karsit1 is davraniglari ile negatif

iligkili oldugu goriilmektedir.
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Ratiu vd. (2022) saglik profesyonelleri {istiine yaptig1 calismada profesyonel etige bagh
kalma, mesleki normlar, siipervizor destegi ve orgiitsel 6zdeslesme ile liretkenlik karsitt
is davranislar1 arasinda negatif iliski gozlemlemistir. Ayrica nevrotikligin iiretkenlik
karsit1 is davraniglarina katilimi olumlu olarak destekledigini ifade etmektedir. Li vd.
(2020) ise Pakistan’da hekimler istiinde yaptigi caligmada karanlik dortli kisilik
Ozelliklerinin (narsisizm, psikopati, makyavelizm ve sadizm) tlretkenlik karsit1 is
davranig1 iizerinde olumlu ve Onemli bir dogrudan etkiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Ayrica yiiksek diizeyde karanlik dortlii kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin,
amaglarma ulasmada engellerle karsilastiklarinda maniptilatif iiretkenlik karsiti is
davraniglarina daha fazla kullandiklarini 6ne siirmektedir. Benzer sekilde Ying ve Cohen
(2018) Cin’de hekimler iistiinde yaptig1 ¢alisma bulgular1 olumsuz kisilik 6zellikleri ile

tiretkenlik karsit1 is davranis1 arasinda giiclii bir pozitif iliski oldugunu gostermektedir.

Low vd. (2021) sosyal miibadele teorisi ekseninde kotii niyetli gozetimin iretkenlik
karsit1 is davraniginin énemli bir belirleyicisi oldugunu belirtmektedir. Gergeklesen
miibadeleler ile biiyiik 6l¢lide birbirine bagimli ve sosyal iliskide digerlerinin tepkilerine
bagl olarak degisim yasanir. Uretkenlik karsiti is davranisi sdzlii islemleri veya degis
tokuslar1 igeren bir siirecin sonucu olusan sosyal davranis olarak goriilmektedir. Low vd.
(2021) yaptig1 ¢alismaya gore kamu hastanelerindeki hemsirelerin taciz edici denetime
maruz kaldigin1 ve sonug olarak bu istismara ugramis hemsirelerin iiretkenlik karsit1 is
davraniga katilma olasiligmin yiiksek oldugunu gostermektedir. Paralel sekilde
yoneticilerin gozlemlerinin incelenmesine yonelik yapilan ¢alismalarda kotii niyetli
denetimin sapma (Tepper, 2007, s. 101) ve misilleme davranislar: (Mitchell ve Ambrose

2007, s. 1159) destekledigi goriilmektedir.

Diger calismalara bakildiginda saglik sektorii calisanlarinin tiretkenlik karsiti is davranist
ve igyeri dislanmasi arasinda pozitif (Ahmed Mohamed Ebrahim & Mahmoud Eldeep,
2020, s. 641), orgiitsel sinizm ile pozitif (Saad Saleh Ali & Abdelwahab Ibrahim Elsayed,
2022, s. 1601), is becerikliligi ve is doyumu ile negatif (Abou Shaheen & Aly Mahmoud,
2021, s. 1497) korelasyon bulundugu goézlemlenmistir. Bu faktorler sonucunda saglik
kurumlarinda karsilagilan {tretkenlik karsiti is davranisi sonuglart incelendiginde
calisanlarin %95'inin en az bir kez bir tiir iiretkenlik karsiti is davranisi ile ilgilendigi

(Penney & Spector, 2002, s. 126) yarisindan fazlasinin orta diizeyde tiretkenlik karsit1 is
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davraniglarina sahip oldugu (Ahmed Mohamed Ebrahim & Mahmoud Eldeep, 2020, s.
641) goriilmektedir.

1.5. Dile Getirme Davramisi ve Kavramsal Cercevesi

Orgiitlerin belirledikleri amaglar1 islevsel bigimde gerceklestirebilmesi igin iiretim
faktorlerinden biri olan calisanlarin yliksek motivasyona sahip, sorumluluk tagiyan, dile
getiren, yapici fikirler sunan bireyler olmasi énem arz etmektedir. Calisanlar1 6rgiitsel
karar alma siireglerine katma, yetkilendirme ve giliclendirme ile orgiitiin aksayan yonleri
ve sorunlarina yonelik ¢oziim onerileri alinabilmektedir. Boylelikle orgiitsel dinamizme
katki saglanmaktadir. Bu baglamda dile getirme davranisi ¢alisanlarin kendi veya orgiit
refahini arttirmak i¢in eksiklik ve olumsuzluklart ifade etme temeline dayanmaktadir.
Hirschman (1970) dile getirme (voice), sadakat (loyalty) ve ayrilma (exit) kavramlari
tizerinden calisanlarin dile getirme davramisini kuramsal olarak agiklamaktadir.
Calisanlar islerine yonelik bir memnuniyetsizlik yasadiklarinda isten ayrilma (exit)
talebinde bulanabilmektedirler. Calisanlarin ayrilma se¢enegine karsin sadakat (loyalty)
ise ¢alisam1 Orgilite  baglayabilmektedir. Sadakate bagli olarak c¢alisgan bu
memnuniyetsizlige yonelik olarak dile getirme (voice), sikiyet etme veya aktif girisimde
bulunma tepkisi gosterebilmektedir. Rusbult vd. (1982) ise memnuniyetsizlige tepki
olarak dordiincii bir boyut olan thmalkarlik (neglect) boyutunu 6nermistir. Boylelikle
calisan orglit icerisinde memnuniyetsizlik ile karsilagtiginda igyerine sadakatine (loyalty)
gore ayrilma (exit), ihmalkarlik (neglect) veya dile getirme (voice) eylemine

yonelmektedir (Farrell, 1983, s. 596).

Dile getirme davranmisi kavrami, alan yazinda farkli kavramsal tamimlar ile karsilik
bulmaktadir. Orgiitsel dile getirme (organizational voice), oOrgiitsel sessizlik
(organizational silencee), calisanin dile getirmesi (employee voice) kavramlarinin
tamamu calisanlarin informal olarak gergeklesen, orgiitsel iyilestirmeler saglayan yapici
fikirlerin ifade edilmesi (Van Dyne & LePine, 1998, ss. 108-119) anlamina gelen dile
getirme davranisini (voice behaviour) ifade etmektedir. Bazi durumlarda yoneticiler dile
getirmeyi yargi ifadesi olarak gorerek ¢alisanlarinin sadik olmadigina yonelik yorumlama
yapabilmekte (Shahjehan vd., 2020, s. 1) ve riskli bir davranig olarak kabul
edebilmektedir (Raub & Robert, 2013, s. 136). Ancak dile getirme davranisi, gelisim i¢in
bir secenek, orgiitsel sorunlara yonelik ¢ozliim firsati, adaletsiz ve kdtiiye kullanim gibi

davraniglara karsin goriis alma firsati saglamaktadir (Morrison, 2011, s. 373). Dile
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getirme davraniginin dahi iyi kavranabilmesi i¢in literatiirde yer alan tanimlardan bazilar

sunlardir;

e Sorunlardan kaginmak yerine ¢ozmeye yonelik eylemlerdir. Amaci dogrudan/dolayli
olarak diislinceyi ilgililere bildirmek, degisim yaratmak, ¢oziimlemeyi saglamaktir
(Hirschman, 1970, ss. 9-13).

e Memnuniyetsizlik yaratan faktorleri yok etmek icin yoneticiler ve calisma
arkadaslariyla iletisime gecerek mevcut sartlari iyilestirmeye yonelik eyleme gecme,
onerilerde bulunma ¢alismalaridir (Rusbult vd., 1982, s. 1230).

e (alisanlarin informal olarak gerceklesen, oOrgiitsel iyilestirmeler saglayan yapici
fikirlerini ifade etmesidir (Van Dyne & Le Pine, 1998, s.108).

e Orgiit performansini arttirmak amaciyla bireylerin goriis ve diisiincelerini ifade

etmesidir (Morrison, 2011, s. 373).

Dile getirme davranisi ilave rol/sorumluluk (extra role behaviour) goniilliiliik esaslidir ve
genel olarak sozlii ifadelerden olugsmaktadir (Morrison, 2011, s. 373). Bu siire¢ dogrudan
veya dolayli bicimde gerceklesebilmektedir. Dogrudan dile getirme davranisi,
calisanlarin Orgiite olan kararlarimi direkt olarak etkilemesi olarak ifade edilmektedir.
Otoriter tutumun calisanlar1 sessiz kalmaya ittigi, duygu ve diisiincelerin iletilmesine
engel oldugu bilinmektedir. Bu durumlarda kararlar1 dolayli olarak etkileyen dile getirme
davraniglart kullanilabilmektedir. Dogrudan dile getirme c¢alisan-Orgiit arasindaki
sorunlarin bizzat yonetim tarafindan ¢o6ziilmesine olanak sagladigi ve iliskileri
giiclendirdigi i¢in dolayli dile getirme davranigina gére 6n planda tutulmaktadir (Pyman
vd., 2006, s. 543). Calisanlarin diislince ve goriislerini ifade edilebilmesi i¢in imkan
tanmarak yoneticiler tarafindan olumlu bulunacag ve isletme igerisindeki durumuna
olumlu yansiyacagi giivencesinin verilmesi gerekmektedir. Acik¢a ifade etme igin
psikolojik olarak hazirlama, yetkilendirme, olumlu izlenim olusturma, olumlu geri

bildirim verme ¢alismalarinin yapilmasi gerekmektedir (Cheng vd., 2013, s. 85).

Van Dyne vd., (1995) gore ilave sorumluluk gerektiren dile getirme davranisi farkli
bicimlerde gergeklesmektedir. Bunlar destekleyici (affiliative), meydan okuyucu

(challenging), tesvik edici (promotive) ve koruyucu (prohibitive) davraniglardir.

e Destekleyici-Tesvik Edici (Affiliative-Promotive): Orgiit igerisindeki uygun olmayan

durumu belirtmek veya degistirmek icin ¢aba gosterilmez. Memnuniyetsizlik yaratan
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durumlarda bireylerarast uyumu giiclendirme calismalar1 yapilarak verimlilik ve is
yiikii dengesi saglanmaya ¢alisilmaktadir.

e Destekleyici- Koruyucu Davranis (Affiliative-Protective): Orgiit igindeki giiclii
calisanlarin, gii¢lii olmayan calisanlar1 korumasi tizerine rahatsiz edici durumlarin
ortadan kaldirmasini ifade etmektedir.

e Meydan Okuyucu- Koruyucu Davranis (Challenging-Protective): Uygun olmayan ve
zararli davranmis sergileyen oOrgilit ¢alisanlarimin degerlendirilerek organizasyona
kazandirilmasini ifade etmektedir.

e Meydan Okuyucu- Tesvik Edici Davranis (Challenging-Promotive): Yapici bi¢imde

uygun goriillmeyen durumlarin degistirilmesi ve sorumluluk alinmasidir.

1.5.1. Dile Getirme Davranis1 Boyutlar:

Dile getirme davranisi iki perspektif iizerine oturan, dort boyutta ele alinan bir yapidadir
(Maynes & Podsakoff, 2014, s. 87). Dile getirmenin elestiriye dayali negatif etki
yaratmasinin yaninda pozitif, yaratict ve destekleyici etki olusturdugu belirtilmektedir
(Van Dyne & LePine, 1998, s. 109). Bu etkiler dile getirme davranisinin iki perspektifini
olusturmaktadir. Bu ¢ergevede dile getirme davranisi yapici, destekleyici, savunmaci ve
yikici ses olarak dort grupta incelenmektedir. Pozitif etki yaratan dile getirme davranisi
boyutlarinin degisim odakli yenilik¢i ve yaratici fikirler sunma ve statiikodan kurtulmak
icin bagkalar1 katilmasa bile faydali olacak yeni dneriler gelistirmeyi saglamaktadir (Van
Dyne & LePine, 1998, s. 108). Bu baglamda orgiitlerde pozitif dile getirme
davraniglarindan olan destekleyici dile getirme davranist ve yapici dile getirme

davraniglarinin yayginlastirilmasi ve desteklenmesi 6nem arz etmektedir.
1.5.1.1. Yapici Dile Getirme Davranisi

Yapici dile getirme davranisi, is siire¢lerinde degisimleri etkileme {izerine goniillii dile
getirilen diislinceleri icermektedir. Yapici dile getirme davranisinda tanimli sorunlarin
mevcut ¢alisma yontemleri, prosediirler ve yeni gelismis yontemler ile ¢oziilmesi ifade
edilmektedir. Ayrica ¢alisanin oncelik olarak kendisine degil, orgiite fayda saglamasi
amaglanmaktadir (Van Dyne vd., 2003, s. 1359). Bu siiregte heniiz ortaya ¢ikmayan ancak
olugsma olasilig1 olan sorunlarin dile getirilmesini ve ¢oziimlenmesini kapsamaktadir
(Withey & Cooper, 1989). Bu baglamda c¢alisma ortaminda gelismeyi vurgulamasindan
dolay1 orgiitsel vatandaglik davranisi, prososyal davranislar ve toplum yanlis1 dile getirme

ile benzerlik olusturdugu soylenebilmektedir. Yapici dile getirme ve oOrgiitsel
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vatandasligin sivil erdem boyutu katilimec1 karar verme ve isle ilgili meseleler ile ilgili
bilgilendirilme davranmiglarin1 igermektedir. Prososyal davranislar ise yalnizca

baskalarinin yararini isteme duygularini igermektedir (Maynes & Podsakoft, 2014, s. 92).

Yapici dile getirme davranisinin olusabilmesi i¢in agik bir dille belirtilmesi, orgiit ile
alakali olmasi, yapilacak olan isi ve cevresini etkilemeye odakli olmasi ve calisanlar
tarafindan algilanmasi1 gerekmektedir. Yapici dile getirme davranigina yonelen Orgiit
tiyelerinin 6rgiit ile biitiinlesmis sorunlar i¢in endise duyan ve orgiitsel bagliliklar yiiksek
kisiler oldugu gozlenmektedir (Maynes & Podsakoff, 2014, s. 87). Ayrica c¢alisanlarin
yapict dile getirme davranisinda bulunabilmesi i¢in daha zayif biirokratik olusumlar ile
yoneticileri ile yakin iligkilerde bulunmast ve giiven duymasi gerekmektedir (Jada &
Mukhapadhyay, 2018). Cilinkii yoneticilerin diisiincelerine paralel olmasa dahi
calisanlarin orgiit faydasina olan diisiincelerini ifade edebilmesi i¢in yonetimin giiven ve
destegi gerekmektedir. Aksi durumda Ornegin yoneticilerin astlar1 {istlinde siirekli
gozetim altinda tuttugunda, calisan amiri ile iletisime girmekten korkarak goriislerini

ifade etmekten kacinmaktadir (Botero & VanDyne, 2009).
1.5.1.2. Destekleyici Dile Getirme Davranisi

Destekleyici dile getirme davranisi, calisanin orgiitte deger verilen politika, amag,
program, prosesleri desteklemek veya savunmak tizere goniillii olarak konusmasi olarak
tanmimlanmaktadir. Calisanlar orgiit isleyisine yonelik destekleyici bicimde dile
getirmekte ve Orgiitsel politikalara getirilen elestirilere karsi savunma yapmaktadir.
Savunma yapan kisinin goriisleri baskalar: tarafindan haksiz elestirilere maruz kalsa dahi

bu goriisleri savunmaya devam etmektedir (Maynes & Podsakoff, 2014, ss. 91-92).

Destekleyici dile getirme davranisi orgiitsel vatandaslik davranisinin sivil erdem boyutu
ile benzerlik gdstermenin yani sira (Cankir, 2016: 4) diger bir pozitif dile getirme
davranisi olan yapici dile getirme davranisindan ayrilmaktadir. Destekleyici dile getirme
davraniginda diger calisanlara karsi Orgiitiin politika ve prosediirlerinin savunulmasi
amaglanirken, yapici dile getirme davranisinda bu politika ve prosediirlere yonelik etkili
Oneriler sunulmasi amacglamaktadir (Maynes & Podsakoft, 2014, ss. 91-92). Bu baglamda
destekleyici dile getirme davranisi savunmay1 amaglarken, yapici ses davranisi degisiklik

yapmay1 amaclamaktadir.
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1.5.1.3. Savunmaci Dile Getirme Davranisi

Savunmaci dile getirme davranisi, orgiitsel is ve siireglerde degisimin zorunlu veya
yararinin olunacagi bilinmesine ragmen orgiit liyelerinin aksi goriis bildirmesi olarak
tanimlanmaktadir (Maynes & Podsakoff, 2014, s. 93). Burada aksi gorlis bildiren
calisanin amaci var olan orgiit politikalarini savunmak istedigi icin mevcut giice meydan
okumaktir. Bu ¢alisanlar kendi menfaatlerini 6rgiitiin menfaatinden 6nde tutarak cesitli
ortamlarda yeni politika ve prosediirlere yonelik aksi goriis bildirilmektedirler (Burris,

2012, s. 851).

Van Dyne vd. (2003) savunmaci dile getirme davranigini tanimlarken is gorenleri
gozetmeyi odaklanirken, Maynes ve Podsakoff’un (2014) savunmaci dile getirme
davranis1 mevcut olan is uygulamalarini korumaya odaklanmaktadir. Savunmaci dile
getirme davranis1 faydali degisime karsi direnmeyi ifade ederken, yapici dile getirme
davranigi aksi bicimde degisimi talep etmektedir. Bu baglamda savunmac1 ve yapici dile
getirme davraniglarinin birbirlerinin aksi oldugu soylenebilir (Maynes & Podsakoff,

2014, s. 93).
1.5.1.4. Yikici1 Dile Getirme Davranisi

Yikici dile getirme davranisi, ¢alisanlarin kasitli olarak orgiit ve orgiitsel amaglari kiigiik
diisiirticti ifadeler kullanarak kdotiilemesi ve yerici yorumlar yapmasini ifade etmektedir
(Maynes & Podsakoff, 2014, s. 94). Yakinma, saldirgan tutum, memnuniyetsizlik
tutumlarmi icerdiginden dolayr yikici dile getirme davramigi oOrgiitiin endiselerini
onemsemeyerek negatif bir yaklagim olarak kabul edilmektedir (Kassing, 2002).
Calisanlarin anlayisli olmasini ve sizlanma gibi davraniglardan uzak kalmayi ifade eden
orgiitsel vatandaslik davraniginin centilmenlik boyutu ve iyilestirmeyi amaglayan yapici
dile getirme davranis1 yikici dile getirme davranisinin aksi 6zelliklerine sahiptir. Yikict
dile getirme davranisi calisanlarin performansini diisiiriip ¢atismalara yol actig igin

negatif davranis olarak goriilmektedir (Maynes & Podsakoft, 2014, s. 94).

Bayram’in (2021, s. 12) dile getirme davranisi boyutlar1 olan yapici, destekleyici,
savunmaci ve yikici dile getirme davraniglariin diger orgiitsel davranig kavramlar ile

benzerlik ve farkliliklar1 Tablo 1.7.’de 6zetlenmistir.
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Tablo 1.7. Dile Getirme Davranisi Boyutlarinin Diger Kavramlar ile Benzerlik ve
Farkhiliklarn

Boyut Benzerlikler Farkliliklar
Destekleyici dile e Van Dyne (2003) e Bireyin farklilik
getirme davranisi kabullenme sesi, yaratamayacag1 inancindan
e Graham (1991) orgiitsel dolay1 kabullenme ses
sadakat tanimi. davranisindan farklilik
gostermektedir.

e Orgiitteki bireylere bilgi
transferi saglamasi gerekli
oldugundan orgiitsel sadakatten
farklilik gostermektedir.

Yapici dile e Van Dyne (1998) e Digerlerine yardim etme istegi
getirme kavrami orgiitsel vatandaslik giidiisiinden dolay1 toplum
davranist, yanlist ses davranisindan
e Van Dyne vd. (2003) farklilik gostermektedir.
toplum yanlis1 ses e Orgiitsel vatandaslik davranist
davranisi. daha kapsamli bir davranistir.

Savunmaci dile e Van Dyne vd. (2003), Savunmaci ses davranisi

getirme kavrami savunmaci ses davranisi. isgorenleri savunmaya
yoneliktir. Savunmaci dile
getirme davranist daha

kapsamlidir.
Yikici dile e Organ (1988) zayif e Zayif sportmenlik davranisi,
getirme davranist sportmenlik davranisi. kiigtik duisiirticti ifadeler
barindirmaktadir.

Kaynak: Bayram, D. (2021). Calisanin giiven seviyesinin, ¢alisanmin ses davranisi ve
isyeri tutum ve davramslar: arasindaki iligkilerde diizenleyici etkisi, (Tez No. 692870)
[Yiiksek Lisans Tezi, Karadeniz Teknik Universitesi] isimli tezden alinmustir.

1.5.2. Dile Getirme Davramisim Onciilleri

Calisanlarin dile getirme davranisinda bulunmalarina etki eden g¢esitli faktorler
bulunmaktadir. Bu faktorler baglamsal ve bireysel acgidan siniflandirilmaktadir

(Morrison, 2011, s. 373-374).
1.5.2.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler galisanlarin i¢sel motivasyonlarindan kaynaklanan birtakim bireysel
durumlar sonucu olusan; is tutumlari, kisilik 6zellikleri, demografik 6zellikler, deneyim
ve performans (Morrison, 2011, ss. 373-374) gibi durumlarn ifade etmektedir. Kisilik
Ozellikleri baglaminda ele alindiginda sorumluluk 6zelligi gelismis, disadoniik, risk
almaya yatkin calisanlarin daha yaygin olarak dile getirme davranisi sergiledigi

goriilmektedir (LePine & Van Dyne, 2001, s. 326). Proaktif kisilik yapisina sahip
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calisanlar dile getirme davranigini sergilemeye yatkin iken reaktif kisilige sahip
calisanlarin dile getirme davranisimi sergilemeye daha az yatkin oldugu goriilmektedir
(Crant vd., 2011). Calisanlarin iletisim kurma yeteneginin (LePine & Van Dyne, 2001, s.
326) ve iletisim doyumunun (Sener vd., 2018, s.165) dile getirme davranisina olumlu

katkis1 bulundugu goriilmektedir.

Egitim diizeyi ele alindiginda egitim seviyesinin yiiksek olmasi dile getirme davranisinin
gelisimine olumlu katki saglamaktadir. Cinsiyetin baglaminda ele alindiginda erkek
calisanlar daha sik dile getirme davramisi sergilerken, daha az destek alan kadin
calisanlarin erkek calisanlara gore sessiz kalmay1 tercih ettigi goriilmektedir (Wang vd.,
2014, s. 431). Calisanlarin islerine karst olumlu tutumlara sahip olmasi dile getirme
davranig1 sergileme talebini ve gelisimini artirmaktadir (Venkataramani & Tangirala,
2010, s. 582). Islerine karsi olumsuz tutumda bulunan calisanlarin ise dile getirme
davranisi sergileme talebi az olmaktadir (Burris vd., 2008, s. 912). Organizasyonlarda
deneyim siiresi az olan iiyelerin yiiksek deneyim siiresine sahip iiyelere gore dile getirme
davranisi sergilemede isteksiz oldugu goriilmektedir. Bu tiyelerin daha iyi bir pozisyona
sahip olmamalar1 ve orgiite uyum saglama arzusu dile getirme davranisini sergilemede
isteksizlik yaratmaktadir (Wu vd., 2019, s. 635). Ayrica calisanlarin Orgiit icerisinde
gostermis olduklar1 performansin yiiksek olmasi giiven ve saygiyr artirdigi i¢in dile

getirme davranigi sergileme istegini artirmaktadir (Detert & Burris, 2007, s. 869).
1.5.2.2. Baglamsal Faktorler

Baglamsal faktorler calisanlarin is ortamlarina dair kosullarini igeren durumlar ifade
eden Orglit yapisi, orgiit kiiltiirti, grup biiytikliikleri, kolektif diizeydeki inang¢lar, yonetici
pozisyonlar1 ve iligkileri, liderlik tarzlarini kapsamaktadir (Morrison, 2011, s. 373-374).
Yapilan ¢alismalar incelendiginde yatay oOrgiitlenme yapisina sahip organizasyonlarda
biirokrasinin azaltilmasi ile dile getirme davranisi yayginlasmaktadir Aksine dikey
orgilitlenme yapisina sahip olan organizasyonlarda biirokrasinin artmasi ile calisanlar
sessiz kalma davranigina yonelmektedirler (Morrison & Milliken, 2000, s. 706). Ayrica
calisanlarin orgiitlerine yonelik memnuniyet duymalari halinde daha istekli sekilde

fikirlerini dile getirmektedirler (Erez vd., 2002, s. 929).

Cok kiltirlii ortamlar ile dile getirme davranisi arasinda olumsuz bir iliski oldugu,
kiiltiirel zeka yiiksekliginin bu faktorii agmada 6nemli yetenek oldugu goriilmektedir (Ng

vd. 2019, ss. 150-159). Orgiit kiiltiiriinde esitsizligin benimsenmis olmasi durumunda
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diistincelerin dile getirilmesinden kacinilirken, yapici olmasi durumunda dile getirme
davranigi sergilemeye istekli olunmaktadir (Morrison, 2011, s. 373). Ayrica orgiit i¢inde
adaletsiz, net olmayan ve isteksiz verilen kararlarin dile getirme davranisini olumsuz
yonde etkiledigi belirlenmistir. Belirsizlikler ve gizli kararlar ¢alisanlar1 6rgiite yonelik
katki saglamada tereddiite sevk ettigi i¢in calisanlar dile getirme davranigini sergilemekte

cekinik kalmaktadirlar (De Clercq & Pereira, 2023, s. 354).

Orgiit icerisindeki grup biiyiikliigiiniin kii¢iik olmas1 durumunda dile getirme davranist
daha fazla sergilenirken, biiylik olan gruplarda gruba uyum saglama giidiisii ile calisanlar
daha az dile getirme davranisi sergilemektedirler (LePine & Van Dyne, 1998, s. 853;
Morrison, 2011, s. 373). Yoneticinin ¢alisanlarin diisiince ve fikirlerini 6nemsemesi ve
ifade etmesine acgik olmasi; Orgiit iiyelerinin duygularint olumlu olarak etkiler ve
ulagilabilirligi artirir. Boylelikle dile getirme davranisinin sergilenmesine olumlu katki
saglar (Detert & Burris, 2007, s. 869; Morrison, 2011, s. 373). Yoneticileri ile giivene
dayal1 iliski kuran galisanlar daha fazla dile getirme davranisi sergilemektedir (Erkutlu &
Chafra, 2015, s. 29). Liderlik tarzlarn incelendiginde degisime yatkin, takipgilerini
destekleyen doniisiimcii liderler, ¢alisanlarinin sorunlari dile getirmelerinde olumlu bir

katki saglamaktadir (Detert & Burris, 2007, s. 869).
1.5.3. Dile Getirme Davramisinin Ciktilari

Dile getirme davranisinin bireysel ve orgiitsel agidan ¢esitli sonuglar1 bulunmaktadir. Dile
getirme davranigi bazen oOrgiitler tarafindan is yapma usullerine ve yoneticilere karsi
cikma olarak algilanarak (Grant, 2013, s. 1703) c¢alisanlarin maddi veya manevi
cezalandirilmasi ile sonu¢lanmaktadir (Detert & Burris, 2007, s. 870). Ancak dile getirme
davraniginin bir¢ok olumlu katkisi bulunmaktadir. Dile getirme davranmisi orgiitlerde
6grenme (Morrison, 2011, s. 373; Burris vd., 2012, s. 851) ve ¢alisan performansinda artis
saglamaktadir (Atag, 2020). Bu davranis1 sergileyen calisanlarin stres diizeyleri azalis
gostermekte ve kendilerine olan giivenleri artmaktadir (Hon vd., 2013, s. 416). Orgiitsel
stireclerde ¢ok seslilik saglanarak ¢alisanlarin  kendilerini degerli hissetmeleri

saglanmaktadir.

Acik iletisim ile gerceklestirilen yapici dile getirme davranist isin yapilisina ve
uygulanisina dair kapsamli tavsiyeler saglayarak oOrgiit iliyesinin isini yapma istegini,
bagliligini, nitelikli is yapimini arttirmakta ve tatminsizligi azaltmaktadir. Bu sonuglar

yonetim ile olan iliskileri gelistirerek sorunlarin ¢oziimiinii kolaylastirmaktadir
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(Morrison, 2011, s. 377; Holland vd., 2012, s. 377). Ayrica dngoriilemeyen basarisizliklar
azaltilmakta ve karar siireglerinde kalite artisin1 saglanmaktadir (Argyris & Schon, 1978,
s. 25). Yapici dile getirme davranigsinda bulunan bireyler orgiitii sahiplenerek degisim i¢in
olumlu tavsiyelerde bulunmaktadirlar. Bir orgiitte calisanlarin isin yapilisina dair vermis
oldugu tavsiyeler Onemsendiginde, c¢alisanlar Orgiitiin hedeflerini daha kolay
benimsemektedir. Boylelikle orgiitsel bagliliklar1 artis gdstermektedir (Jena vd., 2017, s.
356; Prasadika & Nishanti, 2018, s. 330).

Sonug¢ olarak c¢alisanlarin dile getirme davranisinda bulunmalar1 orgiitsel ve bireysel
acisindan memnuniyet verici ¢iktilar ortaya koymaktadir. Yoneticiler ¢alisanlarin dile
getirme davranisinda bulunmalarini yayginlastirma, orgiite ve ise yonelik ait olma hissini
artirma ve giiven duygulart uyandirmak icin terfi, para ve takdir etme gibi ddiil
sistemlerini arag olarak kullanilabilmektedirler (Detert & Burris, 2007, s. 870). Boylelikle
calisanlar goniillii sekilde ekstra rol davraniglarina yonelebilmektedir (Van Dyne &

LePine, 1998, s. 108).



IKINCI BOLUM
KiSiLIK OZELLIKLERi VE ETiK LIDERLiGIN ANLAMLI i$
ARACILIGI iLE URETKENLIK KARSITI iS DAVRANISI VE DIiLE

GETIiRME DAVRANISINA ETKIiSi: KAYSERI iLi SAGLIK
CALISANLARI UZERINE BIR ARASTIRMA

2.1. Degiskenler Arasi Iliskiler

Gilinlimiiziin kiiresel diinyasinda saglik sektortindeki orgiitlerin etkinligini siirdiirebilmesi
icin calisanlar tarafindan gerceklestirilen pozitif ve negatif is yeri davranislarini
yonetebilmesi gerekmektedir. Ekonomik baskilar genellikle orgiitleri yenilik¢i girisimler
gelistirme siirecinde degerli kaynaklar olan calisanlar aktif kullanmaya zorlamaktadur. Is
siireglerini verimli kilmak, toplumun ihtiyaglarina cevap vermek ve organizasyonel
iiretkenlige yardimci olmak i¢in yoneticilerin, her zamankinden daha fazla, resmi iletisim
mekanizmalar1 ve maddi ¢6ziim Onerilerinin yerine ¢alisanlarinin goniillii olan fikir ve
katkilarina giiven duymasi gerekmektedir. Bireylerin kisisel 6zellikleri ve etik liderlik
davraniglarinin anlaml is araciligi ile pozitif is yeri davranisa olarak kabul edilen dile
getirme davraniglar1 ve negatif is yeri davranisi olarak kabul edilen iiretkenlik karsiti is
davraniglarini etkilemesinin incelenmesi tez arastirmasi kapsaminda amaglanmaktadir.

Bu kapsamda olusturulan ilgili hipotezler asagida agiklanmaktadir.

Orgiit iginde etik ve adil uygulamalari benimseyen, bireysel hedeflere katk1 saglayan bir
liderin Orgiitiinde yer alan g¢alisanlar organizasyona olumlu getiriler (6rgiite baglilik
gosterme, Orgiite aidiyet duygusunu gelistirme vb.) saglamaktadir. Aksine, ¢alisanlarin
bireysel hedeflerini desteklemeyen, kararlara katilmalarina izin vermeyen, adil ve etik
olarak algilanmayan bir liderin orgiitiinde isyeri sapmalar1 ve kisileraras1 ¢atigmalarin
arttigr goriilmektedir (Liu vd., 2012, s. 37; Resick vd., 2013, s. 951; Kessler vd,. 2013, s.
180; Yesiltas vd., 2012, s. 18). Orgiitsel karar ve yodnetsel eylemleri adaletsiz olarak

algilayan calisanlar 6fke ve kizginlik yasayarak orgiitsel adalet algis1 diisecek olup sosyal
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miibadele teorisi baglaminda bu ¢alisanlar tiretkenlik karsiti is davraniglarina daha yatkin
olacaklardir (Gruys, 1999, s. 18). Bunun sonucunda calisanlar tarafindan misilleme
sapkin davraniglar sergilenebilecektir (Appelbaum vd., 2006, s. 14). Bu kapsamda H1

hipotezi 6ne siiriilmiistiir;

H1: Etik liderlik davranislar1 iiretkenlik karsiti is davranisini negatif yonde
etkilemektedir.

Orgiit igerisinde gerceklestirilen negatif is yeri davranislarinin engellenmesi igin
uygulamaya koyulan kural, norm, tesvik ve cezalandirma sistemlerine ragmen bu
davraniglara yonelik karsi koymada igsel giidii odakli ek yontemlere ihtiyag
duyulmaktadir. Rekabet¢i is ortaminda yoneticilerin vurgusunun sosyal degerlerden
ekonomik degerlere kaymasi bir amag¢ ve anlam krizi yaratmistir (Bailey vd., 2019, s.
481). Tim bu durumlar karsisinda calisanlar islerinde anlam arama egilimi
gostermektedirler (Holbeche & Springnett, 2004, s. 75). Amag¢ ve anlam boslugu
sonucunda ¢alisanlarda ayrilma, yabancilasma ve farkli islevsiz davranislar
goriilmektedir (Allan vd., 2019 ; Rosso vd., 2010, s. 91). Aksine ¢alisanlar arasinda
anlamli 1§ algisinin artmasi, islevsiz davranislara katilimi caydirabilmektedir (Steger vd.,
2012). Islerini anlamli bulan ¢alisanlarin daha iiretken, daha memnun oldugu ve drgiitten
ayrilma olasiliklarinin daha diisiik olduguna yonelik ¢aligmalar bulunmaktadir (Allan vd.,
2019, s. 500). Hackman ve Oldham’m Is Ozellikleri Teorisi (1974, s. 3) kapsaminda
diisiik anlamliliga sahip olan ve az sorumluluk gerektiren islerin Orgiitsel baglilig
engellemesi nedeni ile ¢alisanlarin iiretkenlik karsiti is davraniglart artmaktadir (Biilbiil

& Ergiin, 2017, s. 410). Bu baglamda H2 hipotezi 6ne stiriilmiistiir;
H2: Anlaml is, liretkenlik karsiti is davranigini negatif yonde etkilemektedir.

Bilissel sosyal kurama gore tiretkenlik karsiti is davraniglarinin olusmasinda durumsal
faktorlerin bireysel faktorler ile giiclii bir etkilesimi bulunmaktadir. Bireylerin kisiligine
gore belirli durumlar1 nasil yorumlayacagi ve yanitlayacagir degismektedir. Buna gore
durumsal faktorlere ragmen ¢alisanlarin gosterecegi tepkilerde kisilik 6zelliklerinin etkisi
bulunacaktir (Appelbaum, 2006, s. 14). Spector ve Fox (2005) stres etkeni-duygu
modelinde, iiretkenlik karsiti is davranislariin kisilik 6zelliklerinden 6nemli oranda
etkilendigini ve olumsuz duygulara neden olan stresli ¢calisma kosullarina bir tepki olarak
ortaya ciktigini kabul etmektedir. Kisilik insanlarin c¢evreyle ilgili algilarin1 ve

degerlendirmelerini, olaylarin nedenlerine iligskin atiflarini, duygusal tepkilerini ve
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saldirgan ve liretken olmayan diirtiileri engelleme yeteneklerini etkileyebilir. Alt diizey
spesifik ozelliklerin iist diizey kisilik boyutlariyla birlestirilmesine izin veren bes faktor

kisilik modeli ise alanda kullanigh bir sema olarak goriilmektedir (Spector, 2011, s. 342).

Bes faktor kisilik modelindeki disa dontikliik boyutu sosyallik, konuskanlik, iyimserlik,
hareketliligi temsil etmektedir. Disa doniikliikk diizeyi yiiksek olan kisiler samimi,
girisken, heyecan arayan, pozitif duygulara sahiptirler. Disa doniikliik diizeyi diisiik olan
kisiler ice doniik sessiz, utangag, ¢cekingen, sikilgan olarak goériilmektedir (Burger, 2020,
s. 254; Costa & McCrae, 1995, s. 25). Bireylerin disa doniikliik diizeyleri yiikseldikce
orgiit icinde ekip calismasina yatkinlik, yeni fikirlerin iiretilmesi, is birligi yapmaya
yonelik etkilesimler kurma, belirli hedeflere ulagsmak i¢in g¢evresindekileri motive etme
ve liderlik becerilerine yatkinlik sagladigi goriilmektedir (Lucas vd., 2000, s. 453). Bu
ozelliklerin tretkenlik karsitt is davranisini azaltacagi one siirlilerek H3a hipotezi
olusturulmustur. Bes faktor kisilik modelindeki sorumluluk boyutu yetkinlik, diizen,
gorev bilinci, basar1 odaklilik, 6z disiplin ve 6zen kavramlar1 ile yakindan ilgilidir.
Sorumluluk kisilik 6zelligi yliksek olan bireylerin disiplinli, planl, diizenli, dikkatli,
tedbirli, basar1 yonelimli ve vicdanli oldugu goriilmektedir (Costa & McCrae, 1995, s.
25). Sorumluluk kisilik 6zelligi diigiik olan bireyler ise diizensiz, esnek, dikkati daginik,
ertelemeye egilimli, fevri, gérev bilincinden uzak olarak tanimlanmaktadir (Burger, 2020,
s. 255). Sorumlulugun gorev bilinci, yiikiimliiliik ve standartlara baglilig:1 (Costa vd.,
1991, s. 890) artiracagindan iiretkenlik karsit1 is davraniginin azalacagi 6ngoriilerek H3b
hipotezi one siiriilmiistiir. Bes faktor kisilik modelindeki duygusal denge boyutu kisinin
cesitli kosullar altinda duygusal agidan dengeli ve istikrarli olma, sakin ve kendiyle
barisik davranislar sergileme egilimiyle iliskilidir. Duygusal dengenin tersi olan
nevrotiklik ise kaygi, iizlintli, gergin olma, sinirlilik, depresyon, alinganlik, hassasiyet
gibi bilissel ve davranmigsal belirtilerin ortaya ¢ikarilmasi yatkinligimi igermektedir
(McCrae & Costa, 1989, s. 451). Duygusal dengesi diisiik olan kisilerin kararsizlik,
sugluluk, utangaclik, kotiimserlik ve diisiik 0zsaygi gibi negatif duyulara egilimli
olduklart belirtilmektedir (Zhang, 2006, s. 1179). Nevrotik bireyler duygusal dengeye
sahip bireylere gore eylemlerini kontrol altinda tutmakta ve stresle bag etmede zorluk
cekebilmektedir. Stres karsisinda gerildiklerinde ve miicadele etmek durumunda
kaldiklarindan olaylar1 yanlis anlayip diismanca tepkiler gosterebilmektedirler (McCrae
& Costa, 1989, s. 451). Nevrotik kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin, amaglarina
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ulasmada engellerle karsilastiklarinda manipiilatif {iretkenlik karsit1 is davraniglarina

daha fazla kullanacaklar1 one siiriilmiistiir. Bu baglamda H3c hipotezi olusturulmustur.

Bes faktor kisilik modelindeki uyumluluk boyutu; 6zgecilik, yardimseverlik, affedicilik,
dogru soz ve hassasiyet kavramlar1 ile 6n plana ¢ikmaktadir. Uyumlu bireyler diger
insanlarin iyi niyetli olduklarin1 diistinmektedir. Ayrica ¢atigma ortamlarinda kavga etmek
yerine hosgorii gdsterme ve 1limli olmak egilimindedirler (Costa vd., 1991, s. 890).
Uyumluluk diizeyi diisiik olan bireylerde ise stiphecilik, siire¢ ve kararlara yonelik siirekli
itiraz etme ve diismanlik egilimini bulunmaktadir. Bu baglamda uyumlulugun iiretkenlik
karsiti is davranigim1 negatif olarak etkileyecegi One siirerek H3d hipotezi
olusturulmustur. Bes faktor kisilik modelindeki deneyime agiklik boyutu, agiklik,
meraklilik, yaraticilik, hayal giicli gibi 6zellikler ile tanimlanmaktadir (Costa & McCrae,
1995, s. 25). Deneyime aciklik kisilik 6zelligi yiiksek olan bireylerin merakli, 6zgiir,
geleneklerden bagimsiz ve sanatsal degerlere duyarli kisiler olarak tanimlanirken; diisiik
olan bireylerin ise daha ¢ok aliskanlik ve rutinlerden hoslanan geleneksel bireyler oldugu
belirtilmektedir (Somer vd., 2002, s.24). Deneyime agik olan bireylerin yaratic1 olma
ozelliginin  Orgiit igerisinde catigsmalara kars1 ¢oziim gelistirebilme alaninda
kullanabileceginden dolayr (Wayne vd., 2004, s. 108) iiretkenlik karsit1 is davranisini

negatif olarak etkileyecegi one siirtilmiistiir ve H3e hipotezi gelistirilmistir.

Bu baglamda beg faktor kisilik boyutlarinin iiretkenlik karsiti1 is davraniglari ile olan

iligskisine yonelik one siiriilen hipotezler asagida belirtilmistir.

H3a: Disadoniikliik iiretkenlik karsiti is davranisini negatif yonde etkilemektedir.

H3b: Sorumluluk iiretkenlik karsit1 i davranigini negatif yonde etkilemektedir.

H3c: Duygusal dengelilik tiretkenlik karsit1 is davranigini negatif yonde etkilemektedir.
H3d: Uyumluluk iiretkenlik karsit1 is davranisini negatif yonde etkilemektedir.

H3e: Deneyime agiklik tiretkenlik karsit1 is davranisini negatif yonde etkilemektedir.

Etik liderler uygunsuz orgiitsel eylem ve davranislara karsi agik¢a konusurlar ve dogru
olant yapmay1 vurgulamaktadirlar (Van Gils vd., 2015, s. 191). Ayrica etik liderler,
calisanlarina yliksek ahlaki standartlar aktarir ve takipgilerini yalnizca etik konularda
degil, isle ilgili diger siiregler ve is baglam1 hakkinda da goriis ve onerilerde bulunmaya
tesvik etmektedirler (Walumbwa & Schaubroeck, 2009, s. 1253). Etik liderler tarafindan

sergilenen normlar ve davranislar, astlar1 yalnizca karsilastiklart etik ikilemlerle ilgili
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degil, ayn1 zamanda {irlinler, hizmetler ve siiregler hakkinda onerilerde bulunmak gibi
isleriyle ilgili fikir ve gorislerini dile getirmeye de tesvik etmektedir. Sosyal 6grenme
teorisi kapsaminda etik liderler ile etkilesimin sonucunda g¢alisanlar iste daha yaratici
olarak bireysel ve orglitsel zorlanmalara ¢ozlim iiretebilmektedirler. Bu bakis agis1 gz
Ontine alindiginda, etik liderligin dile getirme davranisini olumlu olarak etkileyecegi 6ne

stiriilerek H4 hipotezi olusturulmustur;
H4: Etik liderlik davranislar1 dile getirme davranisini pozitif yonde etkilemektedir.

Orgiit igindeki ¢alisanlarin yaptig isleri kendileri ve toplum igin kiymetli oldugunu
diisiindiigiinde is roliiniin gereklilikleri ile inang, deger ve davranis gereksinimleri
arasinda bir uyum olusturmaktadir. Isinde anlam bulundugunu diisiinen ¢alisanlarin,
yiiksek motivasyon ile kendisini isine adadiklar1 goriilmektedir (Spreitzer, 1995, s. 1443).
Calisanlarin ise yonelik anlam olusturma siirecinde proaktif bir tutum sergileyerek etkin
bigimde varlik gostermektedirler. Ozen gdsterilmesi gereken konular ve diger bireylerin
gozlemlenmesi ve yorumlanmasini iyi bilmektedirler. Calisanlar anlamli is algisini
artiracak ipuclarini elde edebilecekleri sosyal ortamlarda bulunmaktan haz almaktadirlar
ve buna 6zen gostermektedirler (Wrzesniewski vd., 2003, s. 93). Yiiksek anlaml is
algisina sahip calisanlarda ise baglilik, katilim, motivasyon ve odaklanmanin artarken,
diisiik anlamli 15 algisina sahip bireylerde calismalara kars1 kayitsizlik, gérev kopuklugu
ve Onemli olaylara kars1 ilgisiz hissetme gibi sonuglar ile karsilagildigr goriilmektedir
(Thomas & Velthouse, 1990, s. 673). Is Ozellikleri Teorisi ele alinarak &zen, baglilik,
katilim, motivasyon ve odaklanmay1 artiran is anlamliliginin dile getirme davranigini

pozitif yonde etkileyecegi one siiriilerek HS hipotezi olusturulmustur;
H5: Anlamli is, dile getirme davranigini pozitif yonde etkilemektedir.

Dile getirme davranigi, rol tanimlamalar1 tarafindan belirlenmeyen bir tiir ekstra rol
davramisidir (Van Dyne & LePine 1998, s. 108). Orgiitler calisanlarin1 dile getirme
davranigina zorlayamamaktadir. Calisanlar dile getirme davranisinda bulunmada insiyatif
almas1 gerekmektedir. Bireylerin kisiligine gore belirli durumlari anlamlandirmasi
degisecegi icin durumsal faktdrlere ragmen c¢alisanlarin gosterecegi tepkilerde
kisiliklerinin etkisi bulunacaktir. Dile getirme davranisi konusunda calisanlarin bireysel
karakteristik Ozelliklerinin anlamli diizeyde etkiye sahip olduguna dair calismalar

mevcuttur (Morrison, 2014, s. 173).
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Bes faktor kisilik modelindeki disa doniikliik boyutundaki konugkanlik, iyimserlik,
samimiyet, giriskenlik 6zellikleri dogrultusunda disadoniikliik, dile getirme davranisi i¢in
olumlu bir yordayici olarak goriilmektedir (Nikolaou vd., 2008, s. 666). Disa doniikliik
Ozelliginin orgiit icinde yeni fikirlerin {iretilmesi, is birligi yapmaya yonelik etkilesimler
kurmada kolaylik sagladigi goriilmektedir (Lucas vd., 2000, s. 453). Disa doniik
bireylerin bask1 veya karsit tutumlara ragmen goriislerini ifade etmekten ¢ekinmedikleri
belirlenmistir (Detert & Edmondson, 2011, s. 472). Bu baglamda H6a hipotezi One
siriilmiistiir. Bes faktor kisilik modelindeki sorumluluk boyutundaki 6zdisiplin,
caligkanlik, giivenilirlik, disiplinlilik 6zellikleri bulunmaktadir. Sorumluluk diizeyi
yiiksek bireyler kendilerinden bekleneni karsilayabilen, basariya odaklanan ve daha zor
hedeflere ulagmak icin ¢abalayan kisilerdir. Sorumluluk diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin
orgiit igerisindeki karar ve uygulamalara yonelik fikirlerini dile getirecegi one siiriilerek
H6D hipotezi 6ne siiriilmiistiir. Bes faktor kisilik modelindeki duygusal denge boyutu ele
alindiginda duygusal dengesi diisiik olan calisanlar utangaclik, kararsizlik, kotiimserlik
ve diisiik 6zsayg1 gibi negatif duyulara egilimli olduklar1 belirtilmektedir (Zhang, 2006,
s. 1179). Bu bireylerin is ortamlarinda genellikle kendilerine glivenmedikleri, isleri
erteleme egiliminde olduklari ve pasif davrandiklar1 goriiliirken, duygusal dengeye sahip
bireylerde iletisim becerilerinin kuvvetli oldugu ve basarili iligkilere sahip olduklari
goriilmektedir (Mount vd.,1998, s. 148; Baltaci, 2017, s. 61). Bu baglamda duygusal
denge kisilik ozelligi diizeyi yiiksek olan calisanlarin Orgiit icerisindeki karar ve
uygulamalara yonelik fikirlerini dile getirecegi One siiriilerek H6c hipotezi oOne

siirtilmiustiir.

Bes faktor kisilik modelindeki uyumluluk boyutu agik sozliiliigii, diger insanlar ile
kurulan iliskilerde diiriist ve seffaf davranmayi igermektedir. Ayrica bu bireylerin
bagkalar1 i¢in nezaket, 6zveri ve endise duyma egiliminde olduklar1 goriilmektedir (Costa
vd., 1991, s. 890). Bu baglamda uyumlulugun dile getirme davranisim etkileyecegi 6ne
stiriilerek H6d hipotezi olusturulmustur. Bes faktor kisilik modelindeki deneyime agiklik
boyutu merak, farkl: fikirleri kabul etme arzusu, ¢ok yonlii diigiinebilme ve hayal giiciinii
ifade eden bir boyuttur. Ozgiin ve yaratici olma 6zelligi baskin olan deneyime agik
bireyler Orgiit icerisinde yenilik¢i ve Oncii pozisyonda olabilmektedirler (Kappagoda,
2013, ss. 3-5). Deneyime agik bireylerin orgiit icerisindeki memnuniyetsizliklerini dile

getirecekleri One siirlilerek Hoe hipotezi 6ne siiriilmiistiir.
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Bes faktor kisilik boyutlarinin dile getirme davranisi ile olan iligskisine yonelik 6ne

siiriilen hipotezler asagida belirtilmistir.

Hé6a: Disadoniikliik dile getirme davranigsini pozitif yonde etkilemektedir.

H6b: Sorumluluk dile getirme davranisini pozitif yonde etkilemektedir.

Ho6c: Duygusal dengelilik dile getirme davranisini pozitif yonde etkilemektedir.
H6d: Uyumluluk dile getirme davranisini pozitif yonde etkilemektedir.

Hé6e: Deneyime agiklik dile getirme davranisini pozitif yonde etkilemektedir.

Lider ve liyelerinin sosyal miibadelede siirecinde maddi kaynaklardan farkli olarak maddi
olmayan kaynaklar (iyilik vb.) da kullanilmaktadir. Buna bagli olarak sosyal degisimler,
kisisel ylikiimliiliikler, minnettarlik ve giiven duygularini saglama egiliminde olmaktadir
(Blau, 1964, s. 93). Liderlerin adil davranislar1 takipgilerde olumlu is tutumlar
sergilemesini saglayacaktir. Etkili 6rgiitsel liderlerin, takipgileri i¢in bir anlam duygusu
yaratabilen kisiler olduguna yonelik ¢alismalar bulunmaktadir (Chalofsky 2003, s. 69;
Pratt & Ashforth 2003, s. 309). Etik liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisini
etkilemesinin disinda yapilan isin etik ve normlarina baglilik sonucunda ¢alisanlarin orgiit
icinde gerceklestirdikleri islerine yonelik anlam gelistirilecegi one siiriilmektedir. Bu

baglamda H7 hipotezi olusturulmustur;
H7: Etik liderlik davranislar1 anlamli isi pozitif yonde etkilemektedir.

Bireylerin kisiliklerinin, cevreleriyle etkilesimde bulunarak gelistigi ve insanlarin
onceden var olan kisiliklerine uygun is deneyimlerini kendi sectikleri, ardindan bunlar
deneyimlerle pekistirerek kendileri i¢in segme veya kendileri i¢in yaratma egiliminde
oldugu one siiriilmektedir (Caspi & Roberts, 2001, s. 49). Calisanlarin kisiliginin
yonlendirdigi isine yonelik tutum ve motivasyonlar isi nasil anlamlandirdigir konusunda
belirleyici kaynaklar arasinda yer almaktadir (Rosso vd., 2010, s. 91). Literatiir
kapsaminda bes faktor kisilik ve anlamh is iliskisinin ele alinmadigi goriilmiistiir.
Disadoniikliik kavraminin bireylerin iyimserlik, samimiyet 6zelliklerine sahip olmasi
dolayis1 ile islerine daha fazla anlam yiikleyecekleri one siiriilerek H8a hipotezi
olusturulmustur. Ozdisiplin ve giivene sahip sorumluluk kisilik &zelligi tasiyan
calisanlarin bulunduklar orgiitlerde yaptigi islere yonelik anlamlilik hissedecegi one
stiriilerek H8b hipotezi olusturulmustur. Duygusal dengelilige sahip bireylerin cesitli

kosullar altinda sakin ve kendiyle barisik davranislar sergilemelerinden dolay1 islerine
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yonelik hissettikleri anlamin etkilenecegi one stiriilerek H8c hipotezi olusturulmustur.
Uyumlu bireylerin hassasiyet ile hayati yorumlarken sempati gibi duygularin etkisi
altinda kalma egiliminde olduklar1 g6z Oniine alindiginda (Costa vd., 1991, s. 890);
uyumlulugun anlamli isi pozitif etkileyecegi o6ne siiriilerek H8d hipotezi 6ne siiriilmiistiir.
Deneyime agik bireylerin meraklilik 6zelliklerinin anlamli isi etkileyecegi one siiriilerek

HS8e hipotezi 6ne siirtilmiistiir (Burger, 2020, s. 255).

Bes faktor kisilik boyutlarinin anlamli is ile olan iliskisine yonelik one siiriilen hipotezler

asagida belirtilmistir.

HS8a: Disadoniikliik anlamli isi pozitif yonde etkilemektedir.

H8b: Sorumluluk anlamli isi pozitif yonde etkilemektedir.

HS8c: Duygusal dengelilik anlamli isi pozitif yonde etkilemektedir.
H8d: Uyumluluk anlaml is1 pozitif yonde etkilemektedir.

HS8e: Deneyime agiklik anlamli isi pozitif yonde etkilemektedir.

Gilintimiizde ekonomik degerlerin 6n plana ¢ikmasi etik degerleri benimseyen lider ve
orgiit ¢alisanlarini islerinde anlam aramaya itmektedir. Etik liderler bireysel hedeflere
katki saglayarak galisanlara ve orgiite olumlu giktilar saglamaktadir. Orgiitsel karar ve
yonetsel eylemleri adaletsiz olarak algilayan calisanlar 6fke ve kizginlik yasayarak
orgiitsel adalet algis1 diisecek olup bu calisanlar iiretkenlik karsiti is davranislarina daha
yatkin olacaklardir (Gruys, 1999, s. 18). Calisanlarin islevsiz davranislari sergilemesinde
isin anlaml1 gériilmesi caydirict olabilmektedir (Steger vd., 2012, s. 322). Etik liderler
orgiit icerisinde norm ve degerler ¢ergevesinde calisanlarin isini anlamli gérmesini
saglamaktadirlar. Etik liderligin anlamli is aracilig ile iiretkenlik karsit1 is davranislarinin

sergilenmesini azaltacag1 one siiriilerek H9 hipotezi olusturulmustur;

HO: Etik liderlik davranislari ve tiretkenlik karsit1 is davranisi iliskisinde anlamli isin aract

roli bulunmaktadir.

Etik liderler ¢alisanlarinin isle ilgili siire¢lerinde ve is baglami hakkinda goriis ve
Onerilerde bulunmaya tesvik etmektedirler (Walumbwa & Schaubroeck, 2009, s. 1253).
Liderlerin tiyeleri ile olan bu siireclerinde anlaml1 is algis1 gibi maddi olmayan kaynaklari
kullanabilmektedirler. Etkili orgiitsel liderler, takipcilerinde islerine yonelik anlam

duygusu yaratabilmektedirler (Chalofsky 2003, s. 69; Pratt & Ashforth 2003, s. 309).
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Isinde anlam bulundugunu diisiinen calisanlar proaktif bir tutum sergileyerek etkin
bicimde varlik gostermektedirler. Yiksek anlamli is algisina sahip calisanlarda ise
baglilik, katilim, motivasyon ve odaklanma artacaktir. Bu bakis acisi ile etik liderligin

anlamli ig araciligi ile dile getirme davranisini etkileyecegi one siiriilmektedir.

H10: Etik liderlik davraniglari ve dile getirme davranisi iligskisinde anlamli isin arac1 rolii

bulunmaktadir.

Bireylerin kisiligine gore belirli durumlari nasil yorumlayacagi ve yanitlayacagi
degismektedir. Buna gore durumsal faktorlere ragmen calisanlarin gosterecegi tepkilerde
kisilik 6zelliklerinin etkisi bulunmaktadir (Appelbaum, 2006, s. 14). Kisilik insanlarin
cevreyle ilgili algilarin1 ve degerlendirmelerini, olaylarin nedenlerine iliskin atiflarini,
duygusal tepkilerini ve saldirgan ve iiretken olmayan diirtiileri engelleme yeteneklerini
etkileyebilmektedir. Calisanlarin kisilik 6zelliklerinin yonlendirmesi ile isine yonelik
tutum ve motivasyonlar olusturmaktadirlar. Ise yonelik gelistirilen bu tutum ve
motivasyonlar 1s1ginda olusan anlamliligin araciligr ile kisiligin tiretkenlik karsiti is

davranisi iizerinde etkisinin bulunacagi 6ne siiriilmektedir.

Disa doniikliikk 6zelligine sahip kisiler samimi, girisken, heyecan arayan, pozitif
duygulara sahip olmaktadirlar. Bu baglamda islerine daha fazla anlam yiliklemektedirler.
Disa doniikliik diizeyleri yiiksek olan bireyler ekip calismasina yatkin, yeni fikir tiretme
ve is birligi yapmaya yonelik etkilesimler kurma faaliyetlerini sergilemektedirler (Lucas
vd., 2000, s. 453). Bu 6zelliklerin anlamli is araciligi ile tiretkenlik karsit1 is davranigini
azaltacagl one siirlilerek H1la hipotezi olusturulmustur. Sorumluluk kisilik 6zelligi
yiiksek olan bireylerin 6z disiplinli, planli, diizenli, dikkatli, giivene sahip ve vicdanl
oldugu goriilmektedir (Costa & McCrae, 1995, s. 25). Ozdisiplin ve giivene sahip
sorumluluk diizeyi yliksek ¢alisanlar yaptig1 islere yonelik anlam hissedebileceklerdir.
Gorev bilinci ve normlara baghligr artiran sorumluluk kisilik 6zelliginin anlamli 1g
araciligr ile uretkenlik karsiti 15 davranigini azaltacagi One siiriilerek H11b hipotezi
olusturulmustur. Duygusal denge kisilik 6zelligine sahip bireyler duygusal agidan dengeli
ve istikrarl1 olma, sakin ve kendiyle barisik davraniglar sergilemektedirler. Bu 6zellikler
bireylerin islerine yonelik hissettikleri anlami etkileyebilecektir. Duygusal dengenin aksi
olan nevrotik bireyler eylemlerini kontrol altinda tutmakta ve stresle bas etmede zorluk
cekebilmektedir. Bu bireyler cesitli durumlarda manipiilatif iiretkenlik karsitt is

davraniglarina bagvurabilmektedirler. Duygusal dengeliligin anlamli is araciligr ile
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tiretkenlik karsiti is davranisini negatif etkileyecegi one siiriilerek Hllc hipotezi

olusturulmustur.

Uyumlulugu yiiksek olan bireyler diger insanlarin iyi niyetli olduklarini diisiinmekte ve
catisma ortamlarinda kavga etmek yerine hosgoriilii davranmaktalardirlar. Uyumlu
bireyler hassasiyet gostererek sempati gibi duygularin etkisi altinda kalmaktalardir (Costa
vd., 1991, s. 890). Bu bireylerin islerini anlamlandirarak iiretkenlik karsit1 is
davraniglarini azaltacagi 6ne siiriilerek H11d hipotezi olusturulmustur. Deneyime agiklik
boyutu, meraklilik, ¢ok yonlii diisiinebilme, yaraticilik, hayal giicii gibi 6zelliklerle
tanimlanmaktadir (Costa & McCrae, 1995, s. 25). Deneyime agik olan bireylerin yaratici
olma ozelligi orgiit icerisinde ¢atisma ve sorunlara karsi ¢oziim gelistirebilme alaninda
kullanilabilmektedir (Wayne vd., 2004, s. 108). Deneyime ac¢ik bireylerin anlamli is
araciligr ile tretkenlik karsiti is davranisini etkileyecegi one siiriilerek H1le hipotezi

olusturulmustur.

Bes faktor kisilik boyutlarinin anlamli is araciligr ile iiretkenlik karsiti is davranigina

etkisinin incelenmesine yonelik 6ne siiriilen hipotezler agsagida belirtilmistir.

H11a: Disadoniikliik ve iiretkenlik karsiti is davranisi iliskisinde anlamli isin araci rolii

bulunmaktadir.

H11b: Sorumluluk ve iiretkenlik karsiti1 is davranisi iligkisinde anlamli isin araci roli

bulunmaktadir.

Hl1lc: Duygusal dengelilik ve iiretkenlik karsiti is davranisi iliskisinde anlamli isin aract

roli bulunmaktadir.

H11d: Uyumluluk ve iiretkenlik karsit1 is davranisi iliskisinde anlamli isin araci rolii

bulunmaktadir.

Hlle: Deneyime agiklik ve iiretkenlik karsiti is davranisi iligkisinde anlamli isin araci

roli bulunmaktadir.

Dile getirme davranisi konusunda ¢alisanlarin bireysel karakteristik 6zelliklerinin anlaml
diizeyde etkiye sahip olmasinin yaninda (Morrison, 2014, s. 173) bu bireysel karakteristik
ozelliklerine gore islerini ve deneyimlerini kendileri segcmektedirler (Caspi & Roberts,
2001, s. 49). Calisanlarin kisiliginin yonlendirdigi isine yonelik tutum ve motivasyonlar
151 nasil anlamlandirdig1 konusunda belirleyici kaynaklar arasinda yer almaktadir (Rosso

vd., 2010, s. 91). Isinde anlam bulundugunu diisiinen ¢alisanlarin, yiiksek motivasyonla
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kendisini isine adamaktadir (Spreitzer, 1995, s. 1443). Literatiir kapsaminda bes faktor

kisilik, anlaml1 ig ve dile getirme davranisi iliskisinin ele alinmadig1 goriilmistiir.

Disa doniik bireylerin konuskanlik, iyimserlik, samimiyet, 6rgiit i¢cinde yeni fikirlerin
tiretilmesi, is birligi 6zelliklerine sahip olmasi dolayisi ile islerine daha fazla anlam
yiikledikleri ve dile getirme davranist igin olumlu bir yordayict olarak gorildigi
sOylenebilmektedir. Bu baglamda disadoniikliik kisilik boyutu ve dile getirme davranisi
iliskisinde anlamli igin arac1 rolii bulundugu 6ne stiriilerek H12a hipotezi olusturulmustur.
Ozdisiplin ve giivene sahip sorumluluk kisilik dzelligi tasiyan ¢alisanlarin kendilerinden
bekleneni karsilayabilen, basariya odaklanan ve daha zor hedeflere ulasmak igin
cabalayan kisilerde oldugu ifade edilmektedir. Sorumluluk diizeyi yiliksek olan
calisanlarin ise yiikledikleri anlam artacak olup orgiit i¢erisindeki karar ve uygulamalara
yonelik fikirlerini dile getireceklerdir. Sorumluluk ve dile getirme davranisi iliskisinde
anlamli isin araci rolii oldugu 6ne siiriilerek H12b hipotezi olusturulmustur. Kisinin gesitli
kosullar altinda duygusal agidan dengeli ve istikrarli olma, sakin ve kendiyle barigik
davraniglar sergileme egilimi 6zelliklerine sahip bireylerin islerine yonelik hissettikleri
anlam artacaktir. Duygusal dengeye sahip bireylerde iletisim becerilerinin kuvvetli
oldugu ve basarili iligkilere sahip olduklari goriilmektedir. Bu ¢alisanlarin iglerini anlamli
gorerek Orgiit icerisindeki karar ve uygulamalara yonelik fikirlerini dile getirecegini 6ne

stirerek H12c¢ hipotezi olusturulmustur.

Uyumluluk kibirden uzak benlik kavraminin yonlerini temsil etmektedir. Uyumlu
bireyler agik sozliiliik ile diger insanlar ile kurulan iligkilerde diirlist ve seffaf bicimde
davranmaktadirlar (Costa vd., 1991, s. 890). Uyumlu bireylerin baskalar1 i¢in endise
duymalar1 g6z Oniine alindiginda anlamli is aracilign ile dile getirme davranigim
etkileyecegi One siiriilmiistiir, H12d hipotezi olusturulmustur. Deneyime aciklik,
bireylerin ¢cok yonlii diisiinebilme ve hayal giiciinii kullanma egiliminde olduklarini ifade
etmektedir (Costa vd., 1991, s. 890). Bu bireyler orgiit icerisinde yenilik¢i ve Oncii
konumda olmaktadirlar (Kappagoda, 2013, ss. 3-5). Deneyime agik bireylerin anlaml
isin aract rolii ile orgiit igerisindeki memnuniyetsizliklerini dile getirecekleri one

stiriilerek H12e hipotezi olusturulmustur.

Bes faktor kisilik boyutlarinin anlamli is ile olan iliskisine yonelik one siiriilen hipotezler

asagida belirtilmistir.
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H12a: Disadoniikliik ve dile getirme davranisi iliskisinde anlamli isin araci rolii

bulunmaktadir.

H12b: Sorumluluk ve dile getirme davranisi iliskisinde anlamli isin aract roli

bulunmaktadir.

H12c: Duygusal dengelilik ve dile getirme davranisi iligkisinde anlamli isin araci rolii

bulunmaktadir.

H12d: Uyumluluk ve dile getirme davranisi iligkisinde anlamli isin araci rolii

bulunmaktadir.

H12e: Deneyime aciklik ve dile getirme davranisi iligskisinde anlamli igin araci rolii

bulunmaktadir.
2.2. Arastirmanin Problemi

Arastirmanin problemi, saglik calisanlarinin kisilik 6zellikleri ve etik liderlik algilari
kapsaminda tiretkenlik karsiti is ve dile getirme davraniglarini sergilemeye iten nedenleri
incelemektir. Alan yazin taramast sonucunda kavramsal gergeve olusturulmustur.
Literatiir arastirmalar1 kapsaminda da ¢alismanin hipotezleri olusturulmustur. Saglik
calisanlarinin kisilik 6zellikleri ve etik liderlik davranislarinin liretkenlik karsiti is ve dile
getirme davranislarina etkisini incelemek amaglanmistir. Bu baglamda arastirmada
kisilik, etik liderlik ve anlamli is degiskenlerinin iiretkenlik karsiti is davranisi ve dile

getirme davranigini nasil etkilediginin tespit edilmesi arastirmanin temel sorusudur.

Arastirmanin iligkisel modeli kurulurken birden fazla bagimli degiskenin iizerinde etkili
olan bagimsiz degiskenlerin tespit edilmeye calisildigi nedensel tarama arastirmasi
yapilmistir. Nedensel tarama ile onciil ve ardil degiskenlerin yani sira iki degisken arasi
araci ve diizenleyici etkiler de arastirilabilmektedir (Giirbiiz & Sahin, 2014, s. 106). Bu
tezin arastirma hipotezlerine uygun olarak kisilik ve etik liderlik bagimsiz degisken
olarak belirlenirken, anlaml is araci degisken olarak belirlenmistir. Uretkenlik karsit1 is

ve dile getirme davraniglari ise bagimli degisken olarak kurgulanmistir.
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2.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Sekil 2.1. Arastirma Modeli

Etik Liderlik Uretkenlik Karsiti Is
Davrams
Anlamh Ig
Bes Faktor Kisilik Dile Getirme
Dugadoniklik Davranisi
Sorumluluk
Duygusal Denge
Uyumluluk
Deneyime Agiklik

Bu ¢aligma, mevcut durumu ortaya koymasi bakimindan tanimlayici; sayisal veriler
dogrultusunda gerceklestirildiginden otiirii niceliksel ve onciil ve ardil degiskenlerin
inceleme yapmasi ile nedensel alan arastirmasi niteligine sahiptir. Orneklemden anket
yontemiyle elde edilecek olan verilerle bazi sonugsal ¢ikarimlar ortaya konulacaktir.

Olusturulan hipotezler sunlardir:

H1: Etik liderlik tiretkenlik karsit1 is davranisini negatif yonde etkilemektedir.

H2: Anlaml is iiretkenlik karsit1 is davranisini negatif yonde etkilemektedir.

H3a: Disadoniikliik iiretkenlik karsit1 is davranisini nagatif yonde etkilemektedir.
H3b: Sorumluluk iiretkenlik karsit1 i davranigini negatif yonde etkilemektedir.

H3c: Duygusal dengelilik iiretkenlik karsit1 is davranisini negatif yonde etkilemektedir.
H3d: Uyumluluk iiretkenlik karsit1 i davranisini negatif yonde etkilemektedir.

H3e: Deneyime aciklik iiretkenlik karsit1 is davranisini negatif yonde etkilemektedir.
H4: Etik liderlik dile getirme davranisini pozitif yonde etkilemektedir.

HS5: Anlamli 15 dile getirme davranisini pozitif yonde etkilemektedir.

Hé6a: Disadoniikliik dile getirme davranisini pozitif yonde etkilemektedir.

H6b: Sorumluluk dile getirme davranigini pozitif yonde etkilemektedir.

Hé6c: Duygusal dengelilik dile getirme davranigini pozitif yonde etkilemektedir.
H6d: Uyumluluk dile getirme davranisini pozitif yonde etkilemektedir.

Hé6e: Deneyime agiklik dile getirme davranisini pozitif yonde etkilemektedir.

H7: Etik liderlik anlaml1 isi pozitif yonde etkilemektedir.
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HS8a: Disadoniikliik anlamli isi pozitif yonde etkilemektedir.

HS8b: Sorumluluk anlamli isi pozitif yonde etkilemektedir.

HS8c: Duygusal dengelilik anlaml1 isi pozitif yonde etkilemektedir.
HS8d: Uyumluluk anlamli isi pozitif yonde etkilemektedir.

HS8e: Deneyime agiklik anlamli isi pozitif yonde etkilemektedir.

H9: Etik liderlik ve iiretkenlik karsiti is davranisi iliskisinde anlamli isin araci rolii

bulunmaktadir.

HI10: Etik liderlik ve dile getirme davranisi iliskisinde anlamli isin aract rolil

bulunmaktadir.

H11la: Disadoniikliik ve iiretkenlik karsiti ig davranisi iliskisinde anlamli isin araci roli

bulunmaktadir.

H11b: Sorumluluk ve iiretkenlik karsiti is davranisi iligskisinde anlamli isin araci roli

bulunmaktadir.

Hl1lc: Duygusal dengelilik ve tiretkenlik karsiti is davranisi iliskisinde anlamli isin aract

roli bulunmaktadir.

H11d: Uyumluluk ve tiretkenlik karsiti is davranisi iliskisinde anlamli isin araci rolil

bulunmaktadir.

Hlle: Deneyime aciklik ve iiretkenlik karsiti is davranisi iliskisinde anlamli isin araci

roli bulunmaktadir.

Hl12a: Disadoniikliik ve dile getirme davranisi iliskisinde anlamli isin araci rolil

bulunmaktadir.

H12b: Sorumluluk ve dile getirme davranisi iliskisinde anlamli isin aract roli

bulunmaktadir.

H12c: Duygusal dengelilik ve dile getirme davranisi iligkisinde anlamli igin araci rolii

bulunmaktadir.

H12d: Uyumluluk ve dile getirme davranisi iliskisinde anlamli isin aract rolil

bulunmaktadir.
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H12e: Deneyime aciklik ve dile getirme davranisi iliskisinde anlamli igin araci rolii

bulunmaktadir.
2.4. Arastirmanin Yontemi

Sosyal bilimler alaninda bireylerin tutum, inang, davranig, goriis ve beklentilerini
belirlemek {izere kullanilan nicel arastirma desenlerinden tarama modeli tez ¢alismasi
kapsaminda tercih edilmistir. Katilimcilarin bir konu veya olay hakkindaki tutum, inang,
davranig, goriis ve beklentilerinin tespit edilebilmesi i¢in standart 6lgekleri iceren anket
sorular1 yonlendirilmistir. Tarama modeli iki ya da daha fazla degiskenler arasindaki
iligkiler ayn1 anda test edilebilme imkani saglamaktadir. Bu baglamda tez ¢alismasi
icerisinde ayni1 zamanda iligkisel tarama modeli kullanilmistir (Giirbiiz & Sahin, 2014, ss.

105).
2.4.1. Arastirma Plam

Bu tezin ilk asamasinda alan yazin taramasindan yola ¢ikarak arastirmanin kavramsal
cergevesi ¢izilmistir. Degiskenler belirlenmis, tanimlanmis ve degiskenler arasindaki
muhtemel iligkiler tespit edilmistir. Belirlenen muhtemel iliskilerden sonra arastirma
sorularina yer verilmis ve hipotezler olusturulmustur. Olusturulan hipotezleri ve arastirma
sorularini destekleyecek alan yazin ¢alismasi gergeklestirilmistir. Daha sonra arastirma
sorularina yanit aramak i¢in degiskenlere uygun Olcekler belirlenmis ve uyarlanan
Olgeklerin on testi yapilmistir. Yapilan On testlerden sonra asil arastirma verileri
toplanarak faktor analizi ve regresyon analizine tabi tutulmustur. Tez ¢alismasinda

incelenen arastirma akis semasina Sekil 2.2°de yer verilmistir.

Sekil 2.2. Arastirma Stireci Akis Semasi

Alan vazin Kavramsal Kullanilacak
tarariam —> yapilarin —> 6lgeklerin
aciklanmasi belirlenmesi
|
\4
Ovrélﬁktlg;?;%;e —>| On test yapilmas1 [—>| ara t?r?g:smm
yonteminin yap Sa Imasi
belirlenmesi yap
|
\4
Dogrulayici . . .
faktor analizi —>| Regresyon analizi |—> Hipotez testi
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2.4.2. Arastirmamin Orneklemi

Aragtirmanin amaci ve arastirma problemi dogrultusunda kesitsel olarak yapilan bu
arastirmanin evrenini 18 Nisan- 22 Temmuz 2022 tarihleri arasinda Kayseri 11 Saglik
Midiirliigline bagh klinik ve poliklinik hizmeti veren birinci, ikinci ve {iglincli basamak
saglik kuruluslar1 ve idari kurumlarda calisan 7.869 saglik ¢alisani olusturmaktadir.
Giirbiiz ve Sahin’in “Farkli evrenler i¢in kabul edilebilir asgari 6rneklem biiytikliikleri
tablosu” esas alimarak 389 kisi tesadiifi 6rnekleme yontemlerinden tabakali 6rnekleme
yolu ile 6rnekleme alinmistir. Arastirmaya goniillii olarak katilmay1 kabul eden 482 saglik
calisanindan veri toplanmistir. Eksik ve hatali doldurmalarin sonucunda 51 anket veri
setinden ¢ikarilarak 431 veriye ulagilmistir. Bu rakamin 6rneklem hacmi igin tavsiye

edilen diizeyi uygun oldugu degerlendirilmektedir.
2.4.3. Veri Toplama Araci

Bu calismada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Demografik sorular anket

formunun sonunda yer almistir. Anket formu alt1 boliimden olusmaktadir;

e On-Maddeli Kisilik Olgegi (The Ten-ltem Personality Inventory) on maddeden
olusan, Gosling, Rentfrow ve Swann (2003) tarafindan gelistirilen kisilik 6zelliklerini
Olcen bir olgektir. Deneyime aciklik, sorumluluk, disadéniikliik, uyumluluk ve
duygusal dengelilik olmak iizere bes onemli kisilik 6zelligini 6lgmektedir. Yedi
derecelemeli Likert tipi olan bu 6l¢ekte, her alt boyutta iki madde yer almaktadir.
Olgegin  Tiirkgeye ¢evrilmesi ve uyarlanmasi Atak (2013) tarafindan
gerceklestirilmistir.

e Etik Liderlik Olgegi on maddeden olusmaktadir. Brown, Trevino ve Harrison (2005)
tarafindan gelistirilmis, gegerlik ve giivenirlik calismasi Tuna, Bircan ve Yesiltas
(2012) tarafindan yapilmistir.

e Anlamh Is Olgegi Steger vd. (2012) tarafindan gelistirilmistir. Tiirk¢e formunun
gecerlik ve giivenirlik ¢alismalar1 Akin vd. (2013) tarafindan yapilmistir. On maddelik
ve lic boyutlu bir 6lgme aracidir. Bu boyutlar; pozitif anlam, isin kattigi anlam ve
yiiksek motivasyondur. Olgek 5°li Likert tipi bir derecelendirmeye sahiptir.

e Dile Getirme Olgegi Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilmis 6 maddelik
tek boyutlu bir dlgektir. Olgegin Tiirkce gegerlik ve giivenirlik calismast Cavmak ve
Demirtag (2020) tarafindan saglanmistir. Olgek 7°1i Likert tipi bir derecelendirmeye
sahiptir.
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e Uretkenlik Karsit1 is Davranis1 Olgegi Dalal vd. (2009) tarafindan olusturulmustur 12
maddelik 6lgektir. Bickes vd. (2019) ulusal bir kiiltiirde alt kiiltiirlerin varligi gercegini
g6z oniinde bulundurarak olgek ifadelerinin sektore ve yanitlayicilara genel olarak
uygun hale getirilmesi i¢in geri ¢eviri yontemi (Brislin, 1976) kullanarak uyarlamistir.
Olgek 5 li Likert tipi bir derecelendirmeye sahiptir.

e Demografik sorular anketin son kisminda yer alip katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim,
meslek, ¢alisma siiresi ve departman bilgilerine yonelik verilerin elde edilmesi i¢in

hazirlanmigtir. On iki sorudan olugsmaktadir.

2.4.4. Veri Toplama Siireci

Aragtirmaya baslamadan 6nce Kayseri il Saglik Miidiirliigii’nden ve Kayseri Universitesi
Etik Kurulu'ndan gerekli izinler alinmistir. Her saglik c¢alisanina sozel olarak
aragtirmanin amaci, arastirmanin goniilliilik esasina dayandigi, verilerinin bilimsel
amaglar disinda kullanilmayacag: belirtilerek toplanmistir. Formda ayrica aragtirmaciya

ait iletisim bilgileri de bulunmaktadir.

Olgme aracini smamak igin 6n test asamas1 yapildiktan sonra temel arastirma verileri
toplanarak incelenmistir. ifadelerin anlasilirligimi test etmek ve olgeklerin igerik
gecerliligine sahip oldugunu anlamak icin 12 Nisan - 26 Nisan 2022 tarihlerinde 55 kisi
ile pilot ¢alisma yapilmistir. Pilot ¢alisma sonucuna gore dlgeklerin gilivenilirlik analizi

yapilmistir.

Tablo 2.1. Pilot Calisma Giivenilirlik Cronbach’s Alpha Kat Sayilar

Degisken Cronbach’s Alfa
Kisilik Oloegi 645
Etik Liderlik Olgegi ,903
Anlaml Is Olgegi ,833
Dile Getirme Davranis1 Olcegi ,919
Uretkenlik Karsit1 Is Davrams1 Olcegi ,825

2.4.5. Veri Analiz Teknikleri

Verilerin analize hazirlanmasi siirecinde oncelikle eksik doldurulan 19 anket arastirma
siirecinden ayirilmigtir. Daha sonra ters puanlanan ifadelerde veri setini bozan ug
degerleri barindiran 32 anket tespit edilmis bu anketler veri setinden ¢ikarilmigtir. Elde
edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS 22 ve AMOS 24 istatistik paket programlari



81

kullanilarak analiz edilmistir. Yapisal esitlik modelinin kullanildig1 bu ¢alismada 200’iin
tizerinde (N=431) 6rneklem hacmi istatistiksel olarak yeterli giicte olup (Hair vd., 2010),
normal dagilima uygunlugun olup olmadiginin anlasilmasi i¢in ¢arpiklik ve basiklik

degerleri incelenmistir.

Daha sonra elde edilen verilerin gelistirilen modele uygunlugunu test etmek igin
dogrulayic1 faktdr analizi (DFA) ve regresyon analizleri yapilmistir. Degiskenler
arasindaki iliskilerin degerlendirilmesinde Pearson korelasyon katsayis1 kullanilmastir.
Aragtirmada Olgeklerin giivenilirlik katsayis1 Cronbach’s Alpha (o) yontemi ile
degerlendirilmistir Degerlendirmelerde anlamlilik diizeyi %95 giliven araliginda p<0.05

olarak kabul edilmistir.
2.4.6. Arastirmanin Simirhliklar: ve Alan Yazina Katkisi

Aragtirma Kayseri Il Saglik Miidiirliigiine bagli klinik ve poliklinik hizmeti veren birinci,
ikinci ve tgilincii basamak saglik kuruluslari ve idari kurumlardaki saglik caligsanlari ile
sinirlidir.  Aragtirmanin anket sorularinin yanlis anlasilmasi gibi sorunlarla cevaplarin

yanlis verilmesi de arastirmanin sinirliliklarindandir.

Saglik calisanlarinin tiretkenlik karsiti 15 ve dile getirme davranislarini belirlemek {izere
ortaya konulan kuramsal modellerde ve hipotezlerde; kisilik ve etik liderlik
degiskenlerinin iiretkenlik karsit1 is ve dile getirme davranislarina olan dogrudan etkisi
ve anlamli is aracilifiyla olan dolayli etkisini inceleyen bir modelin olmadigi
goriilmektedir. Bu iligkilerin alan arastirmasi ile veriler elde edilerek test edilmesine
yonelik herhangi bir ¢aligmanin olmamasinin literatiire 6nemli bir katki saglayacagi

diistiniilmektedir.



UCUNCU BOLUM
BULGULAR

3.1. Arastirma Bulgular

Calisma kapsaminda toplanan verilerin model kapsaminda arastirilmasi igin gesitli

analizler yapilarak elde edilen bulgular yer almaktadir.
3.1.1. On Bulgular

Elde edilen verilere yonelik giivenirlik analizleri Cronbach’s Alfa degerleri kullanilarak
arastirilmistir. Arastirmada kullanilan 6lceklere dair Cronbach’s Alfa degerlerine Tablo

3.1’de yer verilmistir.

Tablo 3.1. Giivenilirlik Analizi

Degisken Ifade Sayisi Cronbach’s Alfa
D Disadoniikliik 2 0,652
S Sorumluluk 2 0,636
DD Duygusal dengelilik 2 0,610
U Uyumluluk 2 0,230
DA Deneyime agiklik 2 0,082
EL Etik Liderlik 10 0,927
IA Anlaml: Is 10 0,884
DG Dile Getirme Davranisi 6 0,922
UKID Uretkenlik Karsit1 Is 12 0,844

Davranisi

Calismada yer alan disadoniikliik, sorumluluk, duygusal dengelilik, uyumluluk,
deneyime agiklik, etik liderlik, anlamli is, dile getirme davranis1 ve iiretkenlik karsit1 is
davranisi lgeklerinin Cronbach’ s Alpha katsayilar sirasiyla 0,652; 0,636; 0,610; 0,230;
0,082; 0,927; 0,884; 0,922 olarak bulunmustur. On maddeli kisilik 6l¢eginin Cronbach’ s
Alpha katsayis1 ise 0,710 olarak saptanmustir.
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Ozdamar (1999)’a gére 0,60 - 0,80 cronbach alpha degeri oldukea giivenilir olarak kabul
edilmektedir. 0,60 altinda kalan degerler ise diislik giivenilir veya gilivenilmez olarak
gorilmektedir. Elde edilen sonucglarin uyumluluk ve deneyime agiklik boyutlar1 hari¢
diger Olceklerin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir. Bu baglamada
giivenilir cronbach alpha degeri bulunmayan uyumluluk ve deneyime agiklik boyutlari

arastirmanin ilerleyen kisimlarinda ¢alisma dis1 birakilmis ve hipotezler test edilmemistir.

Verilerin normal dagilimina uygunlugunu test etmek amaci ile normallik testi yapilmustir.
Anket verilerinin normal dagilima uygun olup olmadiginin anlasilmasi i¢in elde edilen

carpiklik basiklik degerleri Tablo 3.2°de gosterilmistir.

Tablo 3.2. Arastirma Verileri Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Degisken Carpikhk Basikhik
D Disadoniikliik -0,76 -0,01
S Sorumluluk -1,24 1,14
DD Duygusal dengelilik -0,24 -0,58
U Uyumluluk -0,35 -0,10
DA Deneyime agiklik -0,24 -0,29
EL Etik Liderlik 0,14 0,15
1A Anlaml: s -0,50 0,04
DG Dile Getirme Davranisi -0,49 -0,14
UKID Uretkenlik Karsit1 {s 0,20 -0,29

Davranisi

George ve Mallery tarafindan yapilan ¢alismada Kurtosis degerinin +1 ve -1 arasinda
olmasi durumun miikemmel olarak degerlendirilecegini +2 ve -2 olmasinin kabul
edilebilir oldugunu belirtmistir. Tabachnic ve Fidel (2013) ise ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin +1,5 ve -1,5 arasinda olmasinin kabul edilebilir degerler oldugunu ifade
etmistir. Yapilan analiz sonucunda arastirmada kullanilan ifadelerin ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin kabul edilebilir aralikta oldugu goriilmektedir. Bunun sonucunda arastirma

verilerinin normal dagilama uygun oldugu yorumu yapilmaktadir.
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Tablo 3.3. Katilimcilara Yonelik Sosyo-Demografik Bulgular

Sosyo-Demografik Degiskenler n %
Yas 18-25 50
26-35 182 42,22
36-45 139
46-55 57
56+ 3
Cinsiyet Kadmn 272 63,10
Erkek 159
Ogrenim Durumu Lise 24
On Lisans 53
Lisans 265 61,48
Lisansiistii 89
Medeni Durum Evli 267 61,94
Diger 164
Meslek Hekim 56
Hemsire- Ebe 254 58,93
Saglik Lisansiyeri 21
Teknisyen/ Tekniker 33
T1bbi Sekreter 18
Diger 49
Calistig1 Departman Dahili 260 60,32
Cerrahi 49
Halk Saglig 47
Diger 75
Sektorde Cahsma Siiresi 1 yildan az 28
1-5yil 117
6-10 y1l 82
11-20 y1l 126 29,23
21+ 78
Kurum Biiyiikliigii 0-99 yatakl 76
100+ yatakli 236 54,75
Yatakli kurum degil 119
Kurum Diizeyi I. Bas. Sag Kur. 61
Il. Bas. Sag Kur. 95
I11. Bas. Sag Kur. 209 48,49
Idari kurum 66

Calismaya katilanlarin %42,22°si 26-35 yasinda, %63,10’u kadin, %61,48’1 lisans
O0grenim durumlu, %61,94°1 evli, %58,93°1 hemsire- ebe, %60,32°si dahili birimlerde,
%29,23’1 11-20 yil ¢alisma deneyimine sahip, %54,75’1 100+ yatakli kurumda ve
%48,49 I11. basamak saglik kurumunda ¢aligan saglik personelidir.



Tablo 3.4 . Olcekteki Ifadelerin Standart Sapmalari, Ortalama Degerleri

Ifadeler ort. Std. Sp.
D1. Kendimi disa doniik, istekli olarak goriiriim 5,40 1,71
D6. Kendimi ¢ekingen, sessiz olarak goriiriim 4,97 1,80
S3. Kendimi giivenilir, 6z-disiplinli olarak goriiriim 6,07 1,32
S8. Kendimi altiist olmus, dikkatsiz olarak goriirim 5,74 1,51
DD4. Kendimi kaygili, kolaylikla hayal kirikligina
ugrayan olarak goriirim 4,33 1,77
DD9. Kendimi sakin, duygusal olarak dengeli olarak
gOriiriim 5,05 1,66
U2. Kendimi elestirel, kavgaci olarak goriirim 4,70 1,89
U7. Kendimi sempatik, sicak olarak goriirim 5,57 1,46
DAS. Kendimi yeni yasantilara acik, karmagik olarak
goriirim 4,52 1,67
DA10. Kendimi geleneksel, yaratici olmayan olarak
goriirim 5,13 1,69
EL1. Kurumumda yoneticiler, is gorenlerin onerilerini
dikkate alir. 2,96 1,35
EL2. Kurumumda yoneticiler, etik standartlari ihlal
eden is gorenlere yaptirnm uygularlar. 3,17 1,27
EL3. Kurumumda ydneticiler, 6zel hayatini etik tarzda
yiiriitiirler. 3,41 1,18
EL4. Kurumumda yoéneticiler, ¢alisanlarin fikirleriyle
yakindan ilgilenirler. 2,92 1,33
EL5. Kurumumda yoneticiler, adil ve dengeli kararlar
verirler. 2,93 1,33
EL6. Kurumumda yoneticiler, giivenilir kisilerdir 3,31 1,25
EL7. Kurumumda yoneticiler, ¢alisanlarla is etigi veya
degerlerini tartigirlar. 2,94 1,26
EL8. Kurumumda yoéneticiler, islerin etik bakimdan
dogru bi¢imde nasil yapilacagina iliskin 6rnekler ortaya
koyarlar. 3,06 1,25
EL9. Kurumumda yoneticiler, basartyr sadece
sonuglarla degil, ayn1 zamanda basariya giden yolla da
degerlendirirler. 3,00 1,28
EL10. Kurumumda yoéneticiler, karar verirken
“yapilacak dogru sey nedir?” diye sorarlar 3,02 1,34
IA1. 1yi bir kariyere sahibim 3,33 1,14
IA2. Isimin kendi kisisel gelisimime katkisini griiriim. 3,64 1,13
IA3. Isim aslinda diinyaya bir fark katmaz 3,80 1,22
IA4. Isimin yasamima nasil bir anlam kattigin1 anladim. 3,73 1,06
IAS. Isime neyin anlam katacaginin bilincindeyim. 3,87 1,03
IA6. Isimin diinyaya pozitif bir katki sagladigim
biliyorum. 3,85 1,12
IA7. Isim kendimi daha iyi anlamami saglar. 3,63 1,11

85
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Tablo 3.4. Olgekteki [fadelerin Standart Sapmalari, Ortalama Degerleri (Devami)

Ifadeler ort. Std. Sp.
IA8. Is yapmanin tatmin edici bir amaci oldugunu
kesfettim. 3,81 1,10
IA9. Isim etrafimdaki diinyanin anlammi gérmeme
yardim eder. 3,69 1,12
IA10. Yaptigim is biiyiik amaclara hizmet eder. 3,98 1,09
DGI1. Calisma ekibini etkileyen konular hakkinda
oneriler gelistirir ve bu 6nerileri dile getirir. 4,95 1,61
DGQG?2. Ekibi etkileyen sorunlarla ilgilenmeleri i¢in ekip
icerisindeki diger kisilerle, konusur ve onlarn
cesaretlendirir. 5,09 1,55
DG3. Ekip icerisindeki diger bireylerle ayni fikirde
olmasa veya diger ekip tiyeleri kendisinin fikirlerine
katilmasalar dahi, c¢alisma konular1 hakkindaki
fikirlerini dile getirir. 5,10 1,45
DG4. Calisma ekibinin faydasina olacak konularda
bilgi diizeyini siirekli yiiksek tutar. 5,18 141
DGS5. Calisma hayatinin kalitesini etkileyen konularla
ilgilenir. 5,15 1,42
DG6. Calisma ekibi igerisinde yeni projeler
gelistirilmesi veya is yapma usullerinde degisiklik
yapilmasi i¢in, fikirlerini agikca dile getirir. 5,08 1,53
UKID1. Bir c¢alisma arkadasima hos olmayan
davranista bulundum. 1,98 1,20
UKID2. Bir ¢alisma arkadagima zarar vermeye caligtim. 1,46 0,86
UKID3. Bir c¢alima arkadasimin fikir ve Onerilerini
elestirdim. 3,19 1,22
UKID4. Bir ¢alisma arkadasimi bir sohbetten digladim. 1,86 1,12
UKIDS. Bir ¢aligsma arkadasimla etkilesime gegmekten
kagindim. 2,52 1,34
UKID6. Bir calisma arkadasim hakkinda olumsuz
konustum. 2,59 1,31
UKID?7. Yeteneklerimin en iyilerini igime aktarmadim. 2,33 1,36
UKIDS. Gorevimle ilgili olmayan islerle zaman
gecirdim. 2,20 1,25
UKID9. Kurum politikalarini elestirdim. 3,26 1,34
UKID10. Gereksiz mola verdim. 1,90 1,08
UKIDI1. Gereginden yavag ¢aligtim. 1,69 1,04
UKID12. Kurum hakkinda olumsuz konustum. 2,45 1,37

Tablo 3.4 incelendiginde disadoniikliik ifadelerine yonelik degerlendirmelerin 4,97-5,40;

sorumluluk ifadelerine yonelik degerlendirmelerin 5,746,07; duygusal denge ifadelerine

yonelik degerlendirmenin 4,33-5,05 arasinda oldugu goriilmektedir. Etik liderlik

ifadelerine yonelik degerlendirmenin 2,92-3,41; anlamlh

is

ifadelerine yonelik
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degerlendirmelerin  3,33-3,87; {iretkenlik karsiti is davranist ifadelerine yonelik
degerlendirmelerin ~ 1,46-3,26; dile getirme davranisi ifadelerine  yonelik
degerlendirmelerin 4,95-5,18 arasinda oldugu goriilmektedir. Disadoniikliik, sorumluluk,
duygusal denge, etik liderlik, dile getirme davranisi diizeylerinin orta ve yiiksek;
tiretkenlik karsit1 is davranist degerlendirmelerinin ise diisiik diizeyde oldugu

gorilmektedir.
3.1.2. Ol¢eklerin Faktor Analizi

Yapisal esitlik modellemesi bir veya birden fazla bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki
neden sonug iligkisini sinamaktadir (Meydan & Sesen, 2011: 9). Yapisal esitlik
modellemesi faktor analizi ve regresyon analizi birlesiminden olusmaktadir. Ol¢iim
modelinin gegerliligi tespit edildikten sonra yapisal regresyon modelinin degiskenler
arasi iliskileri test edilerek model gecerliligi ve uyum degerleri yorumlanmistir. Modeli
dogrulamak icin birden fazla istatistiksel uyum testlerinin kullanilarak karar verilmesi
gerekmektedir. Ancak literatlirde yer alan ¢ok ¢esitli uyum indekslerinden hangilerinin
standart olarak kabul edilecegi hakkinda net bir uzlagsma bulunmadigindan dolay1
literatiirde siklikla kullanilan uyum indeksleri secilerek kritik deger araliklari referans
alimmistir (Meydan & Sesen, 2011, s. 37; Giirbiiz & Sahin, 2014, s. 329). Modelin

uygunlugu degerlendirilirken temel alinan degerler Tablo 3.5.’te gosterilmistir.

Tablo 3.5. YEM Uygunlugunun Degerlendirilmesi

Uyum Olgiisii Iyi Uyum Kabul edilebilir uyum
x?/df <3 3-5
CFlI > 95 0,90-0,95
GFlI >.90 0,89-0,85
RMSEA <0,05 0,06-0,08

Kaynak: Meydan, C. H., & Sesen, H. (2011). Yapisal esitlik modellemesi AMOS
uygulamalar:. Detay Yayincilik, s. 37. ; Giirbiiz, S., & Sahin, F. (2014). Sosyal bilimlerde
arastirma yontemleri (2. Baski). Seckin Yayincilik. s. 329°dan alinmastir.

Kenny (2006: 86) onerilen uyum indeksi sinirlar1 konusunda az sayida fikir birliginin
bulundugunu ifade etmektedir. Uyum indeksleri orneklem biiyiikligii, model
karmasikligi, tahmin yontemi, veri tiirii, verilerin normalligi gibi durumlardan dolay1
siklikla  etkilenebilmektedir. Ayrica uyum 1yiligi indekslerinin  modellerin
degerlendirmesinin yalnizca bir yonii oldugunu vurgulamaktadir. Hair vd. (2014: 579)
onceki arastirmalarda RMSEA degerleri 0,05-0,08 smirina isaret etse de daha yeni

arastirmalar i¢in mutlak bir RMSEA kesim noktas1 belirlemenin tavsiye edilmedigine
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isaret etmektedir. Ayrica Hair vd. (2014: 584) GFI degerinin 6rneklem biiytikliigiine
duyarl oldugunu ifade ederek olas1 araliginin 0 ile 1 arasinda oldugu; daha yiiksek
degerlerin daha iyi uyumu gésterdigini ifade etmektedir. Onceki arastirmalarda 0,90 nin
tizerindeki GFI degerleri kabul edilebilirken diger uyum indekslerinin son zamanlarda

gelistirilmesi ile kullanilan sinir aralifinin degistigini belirtmistir.

Bu boliimde arastirmada kullanilan kisilik, etik liderlik, anlamli is, iiretkenlik karsiti is
davranig1 ve dile getirme davranisi 6l¢eklerinin gegerliliklerinin tespitinde Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) kullanilmistir. Var olan bir kuramin test edilmesinde kullanilan DFA
ile aragtirma modelindeki gozlenen degiskenlerin bir gizli degiskeni olusturup
olusturmadigini veya birden ¢ok gizli degisken arasinda tanimlanan iligkilerin olup

olmadig tespit edilecektir.

Olgiim modeli test edilirken biitiin degiskenler arasinda kovaryanslar olusturulmus
faktorleri olusturan yiiklerin anlamli seviyelerde olmasi hedeflenmistir. Ayrica
olusturulan faktdrlerde madde sayisinin 3’iin altina diismemesine dikkat edilmistir. Bu
baglamda On Maddeli Kisilik Olgeginin boyutlart disa doniikliik, sorumluluk,
uyumluluk, duygusal denge ve deneyime aciklik boyutlar1 dogrulayici faktdr analizine
tabi tutulmamistir. Faktor ytikleri igin minimum kabul edilebilir seviyesi 0.30’1n iistii olan

maddeler kabul edilmistir (Hair vd., 2010, ss. 95-96).
3.1.2.1. Etik Liderlik Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi

Yapilan analiz sonucunda elde edilen faktor yapisi incelendiginde ifadelere ait faktor
yiiklerinin 0,40-0,86 arasinda degistigi goriilmektedir. Etik liderligi 6l¢en gozlenen
degiskenlerin hata terimlerini ifade eden el«e2 arasinda kovaryans baglantis1 kurularak

6l¢egin kuramsal yapisina zarar vermeyecek sekilde modifikasyon islemi yapilmigtir.



Sekil 3.1. Etik Liderlik Faktor Yapisi

Tablo 3.6. Etik Liderlik Olgegi Uyum Iyiligi Degerleri
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Uyum iyiligi degerleri X2 df  x%/df GFI CFlI RMSEA
Modifikasyon Oncesi 196,723 35 5,621 0,934 0,945 0,104
Modifikasyon sonrasi 159,887 34 4,703 0,946 0,957 0,083

Tablo 3.6 incelendiginde RMSEA degeri 0,083 olup kabul edilebilir sinira yakin bir deger

almaktadir. x*/df degerinin 4,703 oldugu gériilmekte olup kabul edilebilir uyum degerleri

arasinda oldugu soylenebilir. CFI degeri 0,957 olarak saptanirken GFI degeri 0,946 olarak

saptanmistir. Bu degerler kabul edilebilir uyum degerleri arasinda yer almaktadir.

3.1.2.2. Anlamh is Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Yapilan analiz sonucunda elde edilen faktdr yapisi incelendiginde ifadelere ait faktor

o

yiiklerinin 0,34-0,84 arasinda degistigi goriilmektedir. Anlamli isi 6lgen gozlenen

degiskenlerin hata terimlerini ifade eden e2«>e3, e6>¢7 ve €9«>¢10 arasinda kovaryans

baglantist kurularak 6l¢egin kuramsal yapisina zarar vermeyecek sekilde modifikasyon

islemi yapilmistir.
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Sekil 3.2. Anlamli Is Faktor Yapist

Tablo 3.7. Anlamli Is Olgegi Uyum Iyiligi Degerleri

Uyum iyiligi degerleri X2 df x?/df GFI CFlI RMSEA
Modifikasyon Oncesi 346,477 35 9,899 0,839 0,852 0,144
Modifikasyon sonras1 114,363 32 3,582 0,947 0,961 0,077

Tablo incelendiginde RMSEA degeri 0,077 olup kabul edilebilir uyum degerlerindedir.
x*/df degerinin 3,582 oldugu goriilmekte olup kabul edilebilir uyum degerleri arasinda
oldugu soylenebilir. CFI degeri 0,961 olarak saptanirken GFI degeri 0,947 olarak

saptanmistir. Bu degerler iyi uyum degerleri arasinda yer almaktadir.
3.1.2.3.Dile Getirme Davramis1 Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi

Yapilan analiz sonucunda elde edilen faktor yapisi incelendiginde ifadelere ait faktor
yiiklerinin 0,34-0,84 arasinda degistigi goriilmektedir. Dile getirme davranisini 6lgen
gozlenen degiskenlerin hata terimlerini ifade eden e4«e3 ve e6«»e5 ve arasinda
kovaryans baglantis1 kurularak O6lcegin kuramsal yapisina zarar vermeyecek sekilde

modifikasyon islemi yapilmistir.



Sekil 3.3. Dile Getirme Davranist Faktor Yapist
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Tablo 3.8. Dile Getirme Davramsi Olgegi Uyum lyiligi Degerleri
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Uyum 1yiligi degerleri X2 df x2/df GFI CFI RMSEA
Modifikasyon oncesi 142,328 9 15,814 0,925 0,929 0,186
Modifikasyon sonrasi 41,374 7 4911 0,978 0,982 0,071

Tablo 3.8. incelendiginde RMSEA degeri 0,071 olup kabul edilebilir uyum degeri

arasidadir. x*/df degerinin 4,911 oldugu gériilmekte olup kabul edilebilir uyum degerleri

arasinda oldugu soylenebilir. CFI degeri 0,982 olarak saptanirken GFI degeri 0,978 olarak

saptanmistir. Bu degerler iyi uyum degerleri arasinda yer almaktadir.

3.1.2.3. Uretkenlik Karsit1 is Davrams1 Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Yapilan analiz sonucunda elde edilen faktor yapisi incelendiginde ifadelere ait faktor

yiiklerinin 0,35-0,77 arasinda degistigi goriilmektedir. Uretkenlik karsit1 is davranigin

Olcen gozlenen degiskenlerin hata terimlerini ifade eden e4«el, e2<e3, eb6—e5,

e9—ell ve ell+>el2 arasinda kovaryans baglantis1 kurularak 6l¢egin kuramsal yapisina

zarar vermeyecek sekilde modifikasyon islemi yapilmistir.
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Sekil 3.4. Uretkenlik Karsiti Is Davranisi Faktor Yapist

Tablo 3.9. Uretkenlik Karsiti Is Davranisi Uyum Lyiligi Degerleri

Uyum iyiligi degerleri X2 df x?/df GFI CFI RMSEA

Modifikasyon oncesi 541,207 54 10,022 0,694 0,714 0,145

Modifikasyon sonrasi 256,743 49 4,240 0,854 0,978 0,078

Tablo 3.8 incelendiginde RMSEA degeri 0,078 olup kabul edilebilir uyum degeridir. x%/df
degerinin 4,240 oldugu goriilmekte olup kabul edilebilir uyum degerleri arasinda oldugu
sOylenebilir. CFI degeri 0,978 olarak saptanirken GFI degeri 0,855 olarak saptanmuistir.

Bu degerler kabul edilebilir uyum degerleri arasinda yer almaktadir.

Olgeklerin yap1 gegerliliginin incelenmesi i¢in yakinsama ve ayrisma gegerliligi de
incelenmistir. Olgiim modeline iliskin yapisal gegerliligi smayan degerlere Tablo 3.9°da

gosterilmektedir.



Tablo 3.10. Ol¢iim Modeline Iliskin Sonuclar ve Giivenilirlikleri
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Degisken Kod Faktor AVE** CR*** Cronbach
Yuku* Alfa
Disadoniikliik D1. 0,861 0,741 0,852 0,652
D6. 0,861
Sorumluluk S3. 0,857 0,735 0,847 0,636
S8. 0,857
Duygusal DDA4. 0,849 0,721 0,838 0,610
dengelilik DDO. 0,849
Etik Liderlik EL1 0,770
EL2 0,462
EL3 0,622
EL4 0,835
EL5 0,865 0,614 0,939 0,927
EL6 0,836
EL7 0,836
ELS8 0,855
EL9 0,835
EL10 0,823
Anlamli Is IA1 0,563
I1A2 0,699
IA3 0,392
I1A4 0,738
IAS 0,741 0,507 0,909 0,884
IA6 0,786
IA7 0,832
IA8 0,808
IA9 0,803
IA10 0,639
Dile Getirme DG1 0,821
Davranist DG2 0,878
DG3 0,844 0,723 0,940 0,922
DG4 0,854
DG5 0,851
DG6 0,851
Uretkenlik UKID1 0,617
Karsit1 Is UKID2 0,553
Davranist UKID3 0,468
UKID4 0,666
UKID5 0,633 0,379 0,878 0,844
UKID6 0,719
UKID7 0,450
UKID8 0,652
UKID9 0,589
UKID10 0,689
UKID11 0,634
UKID12 0,653

*Standardize edilmis faktor yiiklerinin hepsi 0,001 diizeyinde anlamlidur.

**Aciklanan ortalama varyans

***Bilesik glivenirlik
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AVE degerinin 0,5 degerinden yiiksek olmasi istenmektedir. AVE degerinin istenen
araliga uyulmadig1 durumlarda 0,70 {istii olmas1 beklenen CR (Tutarlilik Orani) degerine
bakilmaktadir (Fornel & Larcker, 1981, s. 45). Modelin iirettigi faktor yikleri ile elde
edilen AVE degerlerinin 0,379-0,741 arasinda seyrettigi goriilmektedir. Uretkenlik karsiti
is davranig1 6l¢eginin 0,379 AVE degerinin istenen aralia uygun olmadigi goriiliirken
CR degeri 0,878 alarak istenilen aralik i¢erisinde kalmaktadir. Bu baglamda yakinsama

gecerliliginin saglandigi anlagilmaktadir.

Tablo 3.11 . Degiskenlere ait ortalama, Standart sapma, Korelasyon degerleri

Ort. Std. EL IAA. DG UKID D S DD
Sp.

EL 3,07 099 1

IA 3,73 0,77 ,379%* 1

DG 509 076 445%% 467" 1

UKID 229 0,73 -,170** -304" -227" 1

D 518 1,51 ,174%* 348" 3417 -162" 1

S 590 1,21 ,181** 313" 320" -204" 476" 1

DD 4,69 145 ,190** 258 021 -173" 300" 366" 1

Arastirma degiskenleri arasindaki korelasyon analizlerine yonelik bulgulara gore,

degiskenler aras1 istatistiksel olarak anlamli iligkilerin oldugu tespit edilmistir.
3.1.3. Regresyon Analizleri
3.1.3.1. Degiskenler Arasinda Dogrudan fliski Arayan Hipotezlere Yonelik Bulgular

Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan yapisal esitlik modeline Sekil

3.4’de yer verilmistir.
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Sekil 3.5. Yapisal Esitlik Modeli ve Yol Analizleri
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Tablo 3.12. Yapisal Esitlik Modeli Uyum Iyiligi Degerleri

Uyum iyiligi degerleri G df  x?df GFI CFl RMSEA

Modelin uyum degerleri  2212,059 877 2,522 0,843 0,908 0,059

Tablo 3.11 incelendiginde RMSEA degeri 0,059 olup kabul edilebilir uyum degeridir.
x*/df degerinin 2,522 oldugu goriilmekte olup kabul edilebilir uyum degerleri arasinda
oldugu soylenebilir. CFI degeri 0,908 olarak saptanirken GFI degeri 0,843 olarak
saptanmistir. CFI degerleri kabul edilebilir uyum degerleri arasinda iken GFI degeri kabul

edilebilir degere yakin oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin degiskenler arasinda dogrudan iliski arayan hipotezlere yonelik bulgular ve

hipotezlerin desteklenme durumuna yonelik Tablo 3.12°de yer verilmistir.



Tablo 3.13. Dogrudan Iliski Arayan Hipotezlere Yonelik Bulgular
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Mliskiler Beta Standart t degeri P R?
katsayist hata
H1 EL — UKID -0,117 0,04 -1,853 0,044 0,093"
H2 IA — UKID -0,054 0,093 -0,602 0,047 0,032"
H3a D —-UKID -0,161 0,041 0,952 0,034 0,010"
H3b S — UKID -0,283 0,048 -3,961 <0,001 0,027"
H3c DD — UKID -0,386 0,082 -2,901 0,004 0,012"
H4 EL — DG 0,39 0,067 6,88 <0,001 0,129"
H5 IA — DG 0,176 0,038 2,478 0,013 0,048"
Hb6a D — DG 0,247 0,069 4,326 <0,001 0,043"
H6b S —- DG 0,161 0,067 2,858 0,004 0,036"
H6c DD — DG 0,082 0,087 1,071 0,284 0,064
H7 EL — IA 0,388 0,035 6,903 <0,001 0,131"
H8a D—IA 0,307 0,038 5175 <0,001 0,071"
H8b S—1IA 0,094 0,036 1,664 0,046 0,096"
H8c DD — IA 0,353 0,063 3,359 <0,001 0,044*

Tablo 3.12°de saptanan degerler incelendiginde;

Etik liderligin iretkenlik karsit1 is davranisi, dile getirme davranigi ve anlamli isi
etkiledigi,

Anlamli igin iiretkenlik karsit1 is davranig1 ve dile getirme davranisini etkiledigi,

Disa doniikliigiin tiretkenlik karsiti is davranisi, dile getirme davranisi ve anlamli isi
etkiledigi,

Sorumlulugun {iiretkenlik karsiti is davranisi, dile getirme davranisi ve anlaml isi
etkiledigi,

Duygusal dengeliligin iiretkenlik karsit1i is davranist ve anlamli isi etkiledigi

gorilmiistiir.

3.1.3.2. Degiskenler Arasinda Dolayh Iliski Arayan Hipotezlere Yonelik Bulgular

Araci degisken bagimsiz degiskenin bagimli degisken {istiindeki etkisini agiklamaya

yardimc1 olmaktadir. Araci degisken bagimsiz degiskenler ile birlikte analize dahil

edildiginde bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {iizerindeki etkisinde azalma,

ortadan kalkma veya yon degistirme olugmasi gerekmektedir.
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Sekil 3.6. Dogrudan Etkili Model 1a’ya Ait Yapisal Esitlik Modeli

n
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Bu iliskide etik liderligin iiretkenlik karsit1 is davranisi {istlinde dogrudan ve anlamli bir
etkisi oldugu belirlenmistir. Modele araci degisken olan is anlamlilif1 eklendiginde

aradaki iliskinin azalma, ortadan kalkma veya yon degistirmesi gerekmektedir.
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Tablo 3.14. Aracilik Etkisini Olcmek Icin Olusturulan Yapisal Egitlik Modeline Ait
Degerler 1

Uyum iyiligi X2 df x2/df GFl CFI RMSEA
degerleri
Dogrudan Etkili 657,639 202 3,256 0,849 0,904 0,072
Model 1a
Temel Aracihk 1137,99 452 2,518 0,850 0,903 0,059
Modeli 2a

Model 1a ve Model 2a’nin x?/df degerleri 5’in altinda iken RMSEA degerleri de kabul
edilebilir degerdedir. Temel Aracilik Modeli 2a GFI degeri kabul edilebilir aralikta iken
CFI degeri her iki modelde de kabul edilebilir araliktadir. Aracilik etkisi ile ilgili yorum
yapabilmek i¢in gerekli olan veriler Tablo 3.15’te verilmistir.

Tablo 3.15. Aracilik Etkisi Tespitine Yonelik Olusturulan Model 1a ve Model 2a Yapisal
Regresyon Modellerinin Analiz Sonuglari

Beta Std. Hata t degeri p
Katsayisi

Aracisiz model: Model 1a -0,189 0,034 -3,364* <0,001
EL— UKID

Aracilh model: Model 2a

EL— UKID -0,071 0,032 -1,204 0,228
EL— IA 0,421 0,032 6,379* <0,001
IA— UKID -0,278 0,086 -3,969* <0,001

Anlamli i3 degiskeninin modele eklenmesinden sonra etik liderligin liretkenlik karsiti is
davranig1 iizerinde etkisinin kalmadigi goriilmektedir. Bu durumda H9 hipotezi

desteklenmektedir ve tam aracilik s6z konusu oldugu sdylenebilir.
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Bu iliskide etik liderligin dile getirme davranisi iistiinde dogrudan ve anlamli bir etkisi

oldugu belirlenmistir. Modele araci degisken olan is anlamlilig1 eklendiginde aradaki

iligkinin azalma, ortadan kalkma veya yon degistirmesi gerekmektedir.
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Tablo 3.16. Aracilik Etkisini Ol¢mek Icin Olusturulan Yapisal Esitlik Modeline Ait
Degerler 11

Uyum iyiligi X2 df x?/df GFI CFlI RMSEA
degerleri
Model 1b 364,891 100 3,649 0,929 0,947 0,078
Model 2b 754,53 290 2,602 0,901 0,937 0,061

Model 1b ve Model 2b’nin x*/df degerleri 5’in altinda iken RMSEA degerleri de kabul
edilebilir degerdedir. Her iki modelin de GFI ve CFI degeri kabul edilebilir araliktadir.
Aracilik etkisi ile ilgili yorum yapabilmek icin gerekli olan veriler Tablo 3.17°de
verilmigtir.

Tablo 3.17. Aracilik Etkisi Tespitine Yonelik Olusturulan Model 1b Ve Model 2b Yapisal
Regresyon Modellerinin Analiz Sonuglari

Beta Std. Hata t degeri p
Katsayisi

Aracisiz model: Model 1b 0,477 0,061 8,730 <0,001
EL— DG

Aracili model: Model 2b

EL— DG 0,327 0,060 6,153* <0,001
EL— IA 0,421 0,032 6,412* <0,001
IA— DG 0,356 0,145 5577* <0,001

Is Anlami degiskeni etik liderligin dile getirme davranisi {izerinde etkisinin yitirmemesine
ragmen standardize edilmis beta katsayis1 ($1:0,477; B2:0,327). Bu durumda HI10

hipotezi desteklenmektedir ve kismi aracilik s6z konusu oldugu sdylenebilir.

Sekil 3.10. Dogrudan Etkili Model 1c’ye Ait Yapisal Eyitlik Modeli

29
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Sekil 3.11. Temel Aracilik Modeli 2c 'nin Yapisal Esitlik Modeli
QB EQQQ
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Bu iliskide disa doniikliigiin tiretkenlik karsit1 is davranisi tistiinde dogrudan ve anlamli
bir etkisi oldugu belirlenmistir. Modele araci degisken olan is anlamlilig1 eklendiginde

aradaki iliskinin azalma, ortadan kalkma veya yon degistirmesi gerekmektedir.

Tablo 3.18 . Aracilik Etkisini Ol¢mek Icin Olusturulan Yapisal Esitlik Modeline Ait
Degerler 111

Uyum iyiligi X2 df x2/df GFI CFlI RMSEA
degerleri
Model 1c 339,364 71 4,780 0,828 0,857 0,094
Model 2¢ 616,405 192 3,208 0,854 0,912 0,087

Model 1c ve Model 2¢c’nin x*/df degerleri 5’in altinda iken RMSEA degeri her iki
modelde de kabul edilebilir deger aralifinda degildir. Her iki modelin de GFI ve CFI
degeri kabul edilebilir araliktadir. Aracilik etkisi ile ilgili yorum yapabilmek icin gerekli

olan veriler Tablo 3.19°da verilmistir.
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Tablo 3.19. Aracilik Etkisi Tespitine Yonelik Olusturulan Model 1c ve Model 2¢ Yapisal
Regresyon Modellerinin Analiz Sonuglari

Beta Std. Hata  t degeri p

Katsayisi
Aracisiz model: Model 1c -0,162 0,039 -1,968* 0,049
D—UKID
Aracili model: Model 2¢c
D—UKID 0,005 0,041 -0,084 0,933
D—IA 0,392 0,039 5,382* <0,001
IA—UKID -0,307 0,086 -4,287* <0,001

Anlamli is degiskeninin modele girmesi ile disa doniikliigiin tiretkenlik karsit1 is davranisi
lizerinde etkisinin kalmadigi  goriilmektedir. Bu durumda Hlla hipotezi

desteklenmektedir ve tam aracilik s6z konusu oldugu sdylenebilir.

Sekil 3.12. Dogrudan Etkili Model 1d’ye Ait Yapisal Esitlik Modeli
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Sekil 3.13. Temel Aracilik Modeli 2d ’nin Yapisal Esitlik Modeli

8

Bu iligskide sorumlulugun iiretkenlik karsit1 is davranisi tistiinde dogrudan ve anlamli bir
etkisi oldugu belirlenmistir. Modele araci degisken olan is anlamliligi eklendiginde

aradaki iliskinin azalma, ortadan kalkma veya yon degistirmesi gerekmektedir.

Tablo 3.20. Aracilik Etkisini Ol¢mek Icin Olusturulan Yapisal Egitlik Modeline Ait
Degerler IV

Uyum iyiligi X2 df x2/df GFlI CFlI RMSEA
degerleri
Model 1d 384943 71 4,422 0,811 0,838 0,080
Model 2d 716,405 241 2,973 0,859 0,906 0,068

Model 1d ve Model 2d’nin x*/df degerleri 5’in altinda iken RMSEA degerleri de kabul
edilebilir degerdedir. Model 2d’nin GFI ve CFI degeri kabul edilebilir araliktadir. Aracilik

etkisi ile ilgili yorum yapabilmek i¢in gerekli olan veriler Tablo 3.21°de verilmistir.
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Tablo 3.21. Aracilik Etkisi Tespitine Yonelik Olusturulan Model 1d ve Model 2d Yapisal

Regresyon Modellerinin Analiz Sonuglari

Beta Std. Hata t degeri p
Katsayisi

Aracisiz model: Model 1d -0,376 -0,250 -4,697* <0,001
S— UKID

Aracili model: Model 2d

S— UKID -0,297 0,052 -3,855* <0,001
S— IA 0,370 0,042 4,759* <0,001
IA— UKID -0,203 0,081 -3,105* 0,002

Anlamli is degiskeninin modele girmesi ile sorumlulugun tiretkenlik karsit1 is davranisi

tizerinde etkisinin devam ettigi goriilmektedir (B1:0,376; f2:-0,297). Bu kapsamda H11b

hipotezi desteklenmektedir ve kismi aracilik s6z konusu oldugu soylenebilir.

Sekil 3.14. Dogrudan Etkili Model 1e’ye Ait Yapisal Esitlik Modeli
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Sekil 3.15. Temel Aracilik Modeli 2e’nin Yapisal Esitlik Modeli
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Bu iligkide duygusal dengenin iiretkenlik karsit1 is davranisi iistiinde dogrudan ve anlaml
bir etkisi oldugu belirlenmistir. Modele arac1 degisken olan is anlamlilig1 eklendiginde
aradaki iliskinin azalma, ortadan kalkma veya yon degistirmesi gerekmektedir.

Tablo 3.22. Aracilik Etkisini Ol¢mek icin Olusturulan Yapisal Egitlik Modeline Ait
Degerler V

Uyum iyiligi X2 df x?/df GFlI CFlI RMSEA
degerleri
Model le 306,852 71 4,322 0,841 0,872 0,088
Model 2e 671,617 241 2,787 0,857 0,906 0,064

Model le ve Model 2¢’nin x*/df degerleri 5°in altinda iken RMSEA degerleri Model 2¢’de
kabul edilebilir degerdedir. Model 2f” de GFI ve CFI degeri kabul edilebilir araliktadir.
Aracilik etkisi ile ilgili yorum yapabilmek i¢in gerekli olan veriler Tablo Tablo 3.23’te

verilmistir.
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Tablo 3.23. Aracilik Etkisi Tespitine Yonelik Olusturulan Model 1e ve Model 2e Yapisal
Regresyon Modellerinin Analiz Sonuglari

Beta Std. Hata  t degeri p
Katsayisi

Aracisiz model: Model 1e -0,228 0,046 1,967* 0,049
DD—UKID

Aracili model: Model 2e

DD—UKID -0,118 0,023 -1,754 0,079
DD—IA 0,289 0,033 2,446* 0,014
IA—UKID -0,275 0,083 -4,091* <0,001

Anlamli 1§ degiskeninin modele girmesi ile duygusal dengeliligin {iretkenlik karsiti is
davranisi ilizerinde etkisinin kalmadig1 goriilmektedir. Bu durumda Hllc hipotezinin

desteklenmektedir ve tam aracilik s6z konusu oldugu sdylenebilir.

Sekil 3.16. Dogrudan Etkili Model 1f’ye Ait Yapisal Esitlik Modeli
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Sekil 3.17. Temel Aracilik Modeli 2f ’nmin Yapisal Esitlik Modeli
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Bu iliskide disadoniikliigiin dile getirme davranist {istiinde dogrudan ve anlaml1 bir etkisi
oldugu belirlenmistir. Modele aract degisken olan is anlamlilig1 eklendiginde aradaki

iligkinin azalma, ortadan kalkma veya yon degistirmesi gerekmektedir.

Tablo 3.24. Aracilik Etkisini Olcmek Icin Olusturulan Yapisal Egitlik Modeline Ait
Degerler VI

Uyum iyiligi X2 df x?/df GFlI CFl RMSEA
degerleri
Model 1f 71,162 17 4,186 0,966 0,974 0,086
Model 2f 320,313 127 2,522 0,929 0,955 0,059

Model 1f ve Model 2f’nin x*/df degerleri 5’in altinda iken RMSEA degerleri Model 2f"de
kabul edilebilir degerdedir. Her iki modelin de GFI ve CFI degeri kabul edilebilir
araliktadir. Aracilik etkisi ile ilgili yorum yapabilmek icin gerekli olan veriler Tablo

3.25.’te verilmistir.
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Tablo 3.25. Aracilik Etkisi Tespitine Yonelik Olusturulan Model If Ve Model 2f Yapisal
Regresyon Modellerinin Analiz Sonuglari

Beta Std. Hata t degeri p
Katsayisi

Aracisiz model: Model 1f 0,413 0,080 6,321* <0,001
D— DG

Aracili model: Model 2f

D— DG 0,253 0,073 4,259* <0,001
D— IA 0,395 0,039 5,406* <0,001
IA— DG 0,395 0,157 5,757* <0,001

Anlamli is degiskeninin modele girmesi ile disa doniikliigiin dile getirme davranisi
tizerinde etkisinin devam ettigi goriilmektedir (B1: 0,413; B2: 0,253). Bu durumda H12a

hipotezi desteklenmektedir ve kismi aracilik s6z konusu oldugu soylenebilir.

Sekil 3.18. Dogrudan Etkili Model 1g’ye Ait Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 3.19. Temel Aracilik Modeli 2g 'min Yapisal Esitlik Modeli
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Bu iligkide sorumlulugun dile getirme davranisi tistiinde dogrudan ve anlamli bir etkisi
oldugu belirlenmistir. Modele araci degisken olan is anlamlilig1 eklendiginde aradaki

iliskinin azalma, ortadan kalkma veya yon degistirmesi gerekmektedir.

Tablo 3.26. Aracilik Etkisini Ol¢cmek Icin Olusturulan Yapisal Egitlik Modeline Ait
Degerler VII

Uyum iyiligi NG df x?/df GFI CFlI RMSEA
degerleri
Model 1g 67,187 17 3,952 0,967 0,975 0,083
Model 29 320,212 127 2521 0,928 0,955 0,059

Model 1g ve Model 2g’nin x*/df degerleri 5’in altinda iken RMSEA degerleri Model
2g’de kabul edilebilir degerdedir. Her iki modelin de GFI ve CFI degeri kabul edilebilir
araliktadir. Aracilik etkisi ile ilgili yorum yapabilmek i¢in gerekli olan veriler Tablo
3.27°de verilmistir.

Tablo 3.27. Aracilik Etkisi Tespitine Yonelik Olusturulan Model 1g ve Model 2g Yapisal
Regresyon Modellerinin Analiz Sonuglari

Std.Beta  Std. Hata t degeri p
Katsayisi
Aracisiz model: Model 19 0,402 0,090 5,436* <0,001
S— DG
Aracili model 29
S— DG 0,251 0,082 3,804* <0,001
S— 1A 0,371 0,042 4,760* <0,001
IA— DG 0,402 0,158 5,862* <0,001

Anlamli is degiskeninin modele girmesi ile sorumluluk dile getirme davranis1 lizerinde
etkisinin devam ettigi goriilmektedir (B1: 0,402; $2:0,251). Bu durumda H12b hipotezi

desteklenmektedir ve kismi aracilik s6z konusu oldugu séylenebilir.

Duygusal denge boyutu dile getirme davranisini etkilemedigi i¢in aracilik etkisi
aranamamis ve H12c hipotezi reddedilmistir. Bu baglamda, kisilik degiskenlerinden iki
tanesi (uyumluluk ve deneyime agiklik) boyutlari analizlere tabi tutulamadigindan,
dogrudan ve dolayh iliski aramaya yonelik kurulan 22 hipotezden 20 adedinin
desteklendigi tespit edilmistir.



Tablo 3. 28. Arastirma Hipotezi Degerlendirilmeleri
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H1 EL — UKID Kabul
H2 IA — UKID Kabul
H3a D —UKID Kabul
H3b S — UKID Kabul
H3c DD — UKID Kabul
H4 EL — DG Kabul
H5 IA — DG Kabul
H6a D — DG Kabul
H6b S — DG Kabul
H6c DD — DG Ret
H7 EL - IA Kabul
HB8a D —1IA Kabul
H8b S—IA Kabul
H8c DD — 1A Kabul
H9 EL— IA— UKID Kabul
H10 EL— IA— DG Kabul
Hlla D— IA— UKID Kabul
H11b S— |A— UKID Kabul
Hllc DD— IA— UKID Kabul
H12a D— IA— DG Kabul
H12b S— IA— DG Kabul
H12c DD— IA— DG Ret




SONUC VE ONERILER

Bu c¢alismada saglik calisanlarinda; kisilik ve etik liderligin dile getirme davranisi ve
tiretkenlik karsitt is davraniglarina etkisinde anlamli igin araci roliinii incelemek

amagclanmistir.

Arastirma verileri kapsaminda yapilan analizlerde literatiir arastirmalari sonucu
gelistirilen 32 hipotezden 20’si desteklenirken 12’sinin desteklenmedigi goriilmiistiir. Bu
hipotezlerden 10’u 2 adet kisilik alt boyutunun (uyumluluk ve deneyime agiklik)
verilerinin gilivenilir olmamas1 nedeniyle analize dahil edilmeyerek calismadan

¢ikarilmstir.

Calismada katilimcilarin alt diizey spesifik 6zelliklerin iist diizey kisilik boyutlariyla
birlestirilmesine izin veren, kullanigh bir sema olan (Spektor, 2011, s. 342) bes faktor
kisilik Olgegine gore kisilik ozellikleri belirlenmistir. En yiiksek ortalamayi alan
sorumluluk boyutunda, bu 06zelligi yiiksek olan bireylerin disiplinli, planli, diizenli,
dikkatli, tedbirli, basar1 yonelimli ve sorumluluk sahibi oldugu goériilmektedir (Costa &
McCrae, 1995, s. 25). Sorumluluk kisilik 6zelligi diisiik olan bireyler ise diizensiz, esnek,
dikkati daginik, ertelemeye egilimli, fevri, gorev bilincinden uzak olarak
tanimlanmaktadir (Burger, 2020, s. 255). Sorumlulugun gorev bilinci, yilikiimliiliikk ve
standartlara bagliligt (Costa vd., 1991, s. 890) artirdigindan {tretkenlik karsiti is
davranisinin azalmasinda ve orgiit icerisindeki karar ve uygulamalara yonelik fikirlerin
dile getirilmesinde anlamli isin araci roliiniin bulundugu belirlenmistir. Arastirma
bulgularimiza paralel olarak Mert (2023), Zare ve Flinchbaugh (2019), Kaya Ozbag
(2019), Sezici (2015), Ko¢ ve Bayraktar (2019), Amin vd. (2018), Giiltas ve Tiiziiner
(2017), Mase (2016), Jensen ve Patel (2011), benzer sonuglara eriserek sorumluluk ile
anlaml is, dile getirme davranisi ve Uretkenlik karsit1 is davraniglar1 arasinda iliskileri

saptamistir.
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Kisilik olgegi igerisinde en diisiik ortalamayr alan duygusal dengelilik boyutu ele
alindiginda, bu 6zelligi diisiik olan nevrotik bireylerin, amaglarina ulasmada engellerle
karsilastiklarinda manipiilatif  iiretkenlik karsitt is davranmiglarint  daha fazla
kullanmalarinda anlamli igin aract rolii oldugu saptanarak H3c ve HS8c hipotezleri
desteklenmistir. Arastirma bulgularimiza paralel olarak Mert (2023), Kaya Ozbag (2019),
Zare ve Flinchbaugh (2019), Kog¢ ve Bayraktar (2019), Amin vd. (2018), Giiltas ve
Tiliziiner, 2017), Mase (2016), Jensen ve Patel (2011) benzer sonuglara eriserek duygusal

denge ile anlamli is ve tiretkenlik karsit1 is davranislar1 arasinda iligkiler saptamustir.

Olgek icerisinde disa doniikliik boyutu ele alindiginda disa doniik bireylerin konuskan,
iyimser, samimi, orglit icinde yeni fikirler lireten, is birligi 6zelliklerine sahip kisiler
oldugu bilinmektedir. Disa doniikliik iiretkenlik karsiti is davranisinin sergilenmesinde,
yapilan islere yonelik anlamlilik hissinin artmasinda ve oOrgiit igerisindeki karar ve
uygulamalara yonelik fikirlerini dile getirilmesinde etkisi oldugu belirlenerek bu
kapsamda olusturulan hipotezler desteklenmistir. Aragtirma bulgularimiza paralel olarak
Mert (2023), Ko¢ ve Bayraktar (2019), Zare ve Flinchbaugh (2019), Amin vd. (2018),
Giltas ve Tiiziiner (2017), Mase (2016), Sezici (2015), Lee vd. (2014), Harrison (2008),
Avery (2003) benzer sonuglara erigerek disadoniikliik ile anlamli is, dile getirme davranisi

ve tiretkenlik karsit1 i davranislar1 arasinda iligkiler saptamistir.

Etik liderlik 6lgegi ortalamasinin ortalama {izerinde olmasi bize saglik sektoriindeki
liderlerin etik davraniglar sergiledigi yoniinde bir degerlendirme yapmamiza olanak
tanimaktadir. Kiiresellesme ile birlikte toplum yapilarinda 6nemli degisimlerin ve
skandallarin ¢esitli alanlara yansimasi ile saglik hizmeti sunumu esnasinda etik dist
davraniglarin sayisinda artiglar meydana gelmistir (Hart, 2005). Saglik yoneticileri
teknolojik ve farmakolojik gelismeler sonucu artan rekabet, yetersiz ddenekler, degisen
yasal diizenlemeler, mesleki sorumluluk sigortalarinin yiikselen maliyetleri, saglik
calisanlarinin rolii ve kapasitesini artirma konulari ile bas etme siirecinde etik ve ahlaki
yollar1 aramak zorundadirlar. Bu baglamada yoneticilerin etik liderlik ile etigi bir iletisim
yontemi olarak algilayarak takipeileri ile iliski kurmasi sorunlarin ¢éziimiinde kullanigh
bir yol olarak goriilmektedir. Boylelikle liderler etik davranislar1 pekistirerek rol model
olmakta ve astlarinda biling olusturmaktadir. Etik liderler yanlis olan bir duruma ya da
davraniga kars1 ¢ikarak onu engellemektedirler. Bu agidan etik liderligin yayginlagmasi

ile kurumun ahlaki ve yasal olarak uygun goriilmeyen durumlara diisme, basar1 ve
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performansinda azalma tehlikesi giderilmis olacaktir. Ayni zamanda bu liderler
takipcilerinin igle ilgili slireglerinde goriis ve 6nerilerde bulunmasina tesvik edeceklerdir.
Bu baglamda etik liderligin {iretkenlik karsit1 is davranisi ve dile getirme davranisina
etkisinde anlamli isin araci roliiniin bulundugu belirlenerek bu kapsamda kuruluan
hipotezler desteklenmistir. Aragtirma bulgularimiza paralel olarak etik liderligin anlaml
isin lizerinde pozitif etkisinin bulundugu Tahir (2020), Mostafa and Abed El-Motalib
(2020), Lysova vd. (2019), Wang and Xu (2019) ve Demirtas vd. (2017)
gozlemlemislerdir. Literatiir incelendiginde etik liderligin dile getirme davranisi tizerinde
pozitif etkisinin bulundugu Y1ldiz ve Demirtas (2022), Uniivar ve Demirtas (2021), Zeng
ve Xu (2020), Sari (2019), Islam vd. (2018). Chen ve Hou (2016), Qi ve Ming-Xia
(2014), Chin (2013), Avey vd. (2012), Walumbwa ve Schaubroeck (2009) tarafindan
saptanmiglardir. Huang vd. (2021), Bouzari vd. (2020), Kulualp ve Kogoglu (2019),
Wiernik ve Ones (2018), Khokhar ve Zia-ur-Rehman (2017), Yongjun (2017) ise
calismalarinda etik liderligin iiretkenlik karsiti is davranislarini negatif yonde etkiledigini

saptamislardir.

Anlamli 15 Olceginin genel ortalamasi ortalama tiizerinde tespit edilmistir. Saglik
calisanlar1 bakim hizmeti sunarken hasta merkezli yarar gozeterek toplum refahi i¢in gaba
gostermektedirler. Calisanlarin mesleki yeterlilik ve sorumluluklara, bilimsel bilgiye ve
hasta mahremiyetine bagimlilig1 uzun ve yogun gecen bir mesleki egitim siirecinden
itibaren 6nemli olarak goriilmektedir. Bu durum ¢alisanlarin islerini daha anlamli olarak
algilamasini saglayacaktir. Anlamh isin {iretkenlik karsiti is davranisi ve dile getirme
davranisin1 sergilemede etkileyici bir faktér oldugu goézlemlenmistir. Bu baglamda
kurulan hipotezler desteklenmistir. Arastirma bulgularimiza paralel sekilde Sirbu vd.
(2023), Allan vd. (2019), Biilbiil ve Ergiin (2017) anlamh isin iiretkenlik karsitt is
davranigi iizerinde etkisi oldugunu belirlerken Thaker vd. (2021), Chen (2018), Raub ve
Blunschi (2014) ise anlamli isin dile getirme davramsi Ustiinde etkisi oldugunu

saptamistir.

Dile getirme davranig sonuglari da genel olarak ortalama diizeyde bir sonug¢ ortaya
koymaktadir. WHO (2006) saglik kurumlarinda giivenlige yonelik ¢aligmalarin basarili
olabilmesi icin ilk adimin ¢alisanlarin problemlere yonelik farkindaligini artirmak
oldugunu ifade etmektedir. ikinci adim ise hatalardan &grenmeyi kolaylastiracak,

suglayici ve cezalandirict olmayan bir kiiltlir gelistirmenin ve raporlamalari artirmanin
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oldugunu ifade etmektedir. Saglik ¢alisanlarinin ¢ogunlugu hatalarin olustugu zaman
onlendiginde bildirilmesine gerek olmadigini diisiinmektedir (Kili¢ & Elbas, 2014; Cakir
& Tiitiincii, 2009). Hatalarin insan kaynakli olmasindan ziyade sistem kaynakli olustugu
(Leape, 1994; 1854) g6z Oniine alindiginda calisanlarin bu gizli hatalart dile
getirmemeleri olasi ¢oziilebilir sorunlarin diizeltilmesini engelleyecektir. Acik iletigim ile
gergeklestirilen yapici dile getirme davranislari sonucunda yonetim ile olan iliskiler
gelistirilerek sorunlarin ¢6ziimiinii kolaylasacaktir. Bu kapsamda liderlerin etigi iletisim

araci olarak kullanarak ¢alisanlarda anlamli is tutumunu gelistirmesi gerekmektedir.

Uretkenlik karsit1 is davramislarinin genel olarak diisiik diizeylerde oldugu goriilmiistiir.
Saglik sektoriindeki artan is yilikii, malzeme eksikligi, ekip calismasi gerekliligi, nobetler,
hastalarla dogrudan yakin etkilesim ve ¢alisma saatlerine bagli olarak stresli igyeri
durumlarina siirekli ve uzun siire maruz kalinmasi (Chaloff, 2008) tiretkenlik karsit1 is
davraniglarinin sergilenmesini olasi hale getirecektir. Katilimcilarin en sik karsilastiklar
durum kurum politikalarin1 yapici olmayan bigcimde elestirmesidir. Etik liderlik
Olcegindeki ifadelere yonelik degerlendirmelere bakildiginda calisanlarin misilleme bir
davranis olarak yapici olmayan bigimde elestiri yaptiklari diisiiniilmektedir. Bu kapsamda
liderlerin ¢alisanlarin memnuniyetsizliklerini ifade edebilecegi ortamlar saglamasi

tiretkenlik karsit1 13 davranislarinin 6nlenmesinde destek saglayacaktir.

Bulgularimiz literatiire paralel sekilde saglik calisanlarinin tiretkenlik karsiti1 is davranis
ve dile getirme davraniginda kisilik ve etik liderligin onemli roliiniin oldugunu
gostermektedir. Ayn1 zamanda bu etkide dogrudan degil anlamli isin araci rolii ile
aktarildig1 saptanmistir. Alanyazindaki tiretkenlik karsiti 1 ve dile getirme davranisinin
belirlenmesine yonelik gerceklestirilen diger ¢alismalarda dogrudan kisilik, etik liderlik
veya anlamli is degiskenlerine odaklanilirken arastirmamizda bu degiskenlerin bir arada
ele alindig1 goriilmektedir. Bu bakimdan tez arastirmasinin 6nemli bir ¢alisma 6zelligi
tasidig1 soylenebilir. Arastirma sonuglarinin genelde 6rgiitsel davranis alanina, 6zelde ise
saglik kurumlarindaki orgiitsel davranis alaninda ¢aligmalar yiiriiten akademik gevrelere

katki saglayacag: diigiiniilmektedir.
Uygulamaya Yénelik Oneriler

Calisma kapsaminda iiretkenlik karsit1 is ve dile getirme davranislarinin yonetilmesinde

yol gosterici birtakim Oneriler gelistirilmistir.
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Orgiit igerisinde calisanlarin islerine yonelik anlam kayb1 tutumlari, davranislari ve genel
ruh sagligimm etkilemektedir. Kurum igerisinde birey, grup ve orgiit degerlerinin
incelenmesi ve yeniden diizenlenmesi; isleri anlamlandiran ve destekleyen misyon
beyanlari, stratejik planlar ve performans degerlendirmeleri anlamli isin gelismesini
saglayacaktir. Boylelikle ¢alisanlarin iiretkenlik karsiti is davraniglarinin azalmasinda ve

dile getirme davranislarinin artirilmasinda destek olacaktir.

Calisanlarin kisilik 6zellikleriyle ilgilenmek iiretkenlik karsit1 is davranisini onlemeye ve
dile getirme davraniglarini artirmaya yardimci olabilir. Kisilik testleri ile uyumsuzluk
veya miikkemmeliyetgilik 6zelligi yiliksek olan bireyler belirlenebilir ve bu bireylere
yaygin olan kisisel standartlar ile performans arasindaki tutarsizliklar iizerine derin
diisiinmeyi azaltmaya yardimci olacak egitimler sunulabilir. Ornegin bilissel terapi
egitimleri ile ¢alisanlarin olumsuz diistinme kaliplar1 aktif olarak daha rasyonel veya
uyumlu diislincelerle degistirmesine yardimci olabilir. Ya da farkindalik egitimleri ile
calisanlarin dikkatlerini kontrol etmelerine yardimei olmak ve tutarsizliklar hakkindaki
olumsuz diisiincelerin uyumsuz diisiincelere donlismeden bilingaltina yerlestirilmesinde
engel olarak kullanilabilir. Ayrica etik liderlik davramislarini gelistirmek igin egitim
programlar1 saglamasit ve tasarlamasi Onerilmektedir. Ek olarak kuruluslar, is
basvuranlarinda diiriistliik diizeyi, ahlaki standartlar1 ve baskalarina saygi unsurlarini

degerlendirmeye alarak daha fazla etik liderler ise almalidirlar.

Calisanlarin iiretkenlik karsiti is davranisini azaltmak i¢cin memnuniyetsizliklerin ifade
edebildigi alternatif yollar saglamak da yardimci olabilir. Sikadyet prosediirlerini
gelistirmek veya c¢alisanin dile getirmesi i¢in baska mekanizmalar olusturmak hatalarin
azaltilmasinda destek olacaktir. Saglik Bakanligi’nin uygulamaya koydugu Giivenlik
Raporlama Sistemi buna bir 6rnektir. Calisanlar yaptiklar1 tibbi hatalar1 kimlik bilgilerini
belirtmeden bildirim yapabilmektedirler. Bdoylelikle ceza alma veya dislanmadan
korkmadan hatalarin1 ifade edebilmektedirler. Tibbi hatalarin disginda diger olumsuz
durumlar ile ilgili (yoneticilerin kotli muamele yapmasi vb.) dile getirebilen veya
sikayetleri daha st diizey bir yoneticiye iletebilen calisanlarin tiretkenlik karsiti is
davranigin1 gergeklestirme olasiligi daha diisiik olacaktir. Dile getirme davranigini
artirmak isteyen kurumlar orglitsel hiyerarsiyi asacak sekilde yapici onerileri toplamak

icin ombudsmanlig arag olarak kullanabilirler.
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Gelecekte Yapilacak Cahismalara Oneriler

Akademik yazindaki tiim ¢alismalar gibi arastirmamizin gesitli kisitlar1 bulunmaktadir.
Oncelikle, arastirma Kayseri 11 Saghk Miidiirliigiine bagl klinik ve poliklinik hizmeti
veren saglik kuruluglart ve idari kurumlarda g¢alisan saglik calisanlari ile sinirlidir.
Arastirmanin daha genis gruplarda, farkli 6rgiit kiiltiirii olan kurumlarda, sektorlerde veya
meslek gruplarinda yapilmasi ¢alisma sonuglarinin genellenebilirligi adina 6nem arz
etmektedir. Ayrica ilgili alanda giincellenen politika ve hukuki diizenlemeler
dogrultusunda bir model kurularak uygulamali analizler ile test edilmesinin literatiire

onemli katkilar saglayacagi degerlendirilmektedir.

Kaynak bagimlilig1 kurami igerisinde yer alan gii¢, hiyerarsik orgiitlerin dogasinda olan
bir¢ok orgiitsel siireci ve sonucu etkileyen bir kavramdir. Takipgiler liderler ile iy1 bir
iligki siirdiirmenin sonucunda degerli kaynaklara erisebilmek i¢in giice bagimli olurlar.
Bu durum insanlar arasindaki esitsizlikleri kabul eden bir mesafe olusturmaktadir.
Literatiirde giic mesafesi olarak adlandirilan bu durum ¢alisanlarin tutumlar ve
davraniglarini etkileyebilmektedir (Wei vd., 2017:3). Bu baglamda ¢alismamizin farkh
giic mesafesine sahip {ilkelerde veya Oorgiitlerde yapilmasi arastirmanin sinirini

genisletecektir.

Aragtirma degiskenlerine iligkin verilerin farkli zamanlarda toplanmasi sureti ile meydana
gelen degisimler boylamsal arastirmalar ile incelenmektedir. Boylamsal arastirmalar
kesitsel aragtirmalardaki gibi anlik olarak veri toplanmadigindan dlgmeden kaynakli
hatalar daha az goriilmektedir (Giirbiiz & Sahin, 2014; s. 112). Calismamizin 18 Nisan-
22 Temmuz 2022 tarihleri arasinda kesitsel olarak gerceklestirildigi géz Oniine
alindiginda calisma degiskenlerinin farkli zaman dilimlerinde boylamsal olarak ele
alinmasinin ortak yontem hatasinin azaltilmas: yoniinde literatiire degerli bilgiler

sunacagi diistiniilmektedir.
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