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YEMIN METNi

Doktora tezi olarak sundugum “Liderligin, A¢ik Etme (Whistleblowing) ve
Isgoren Sesliligine Etkisinde Orgiitsel Bagliligin Aracilik Rolii: Saglik Sektorii
Aragtirmas1” adl1 ¢alismanin tarafimdan bilimsel ahlak ve geleneklere aykir1 diisecek
bir yardima bagvurmaksizin yazildigini ve yararlandigim kaynaklarin kaynakcada
gosterilenlerden olustugunu, bu kaynaklara atif yapilarak yararlanilmis oldugunu

belirtir ve bunu onurumla dogrularim.
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ON SOz

Orgiitlerin, iiretim ya da hizmet ile varhgini siirdiiriilebilir kilmak, ortalama
tizerinde gelir elde etmek ve verimli bir yapt olmay:1 saglamak i¢in karar verme
mekanizmasi durumunda olan yonetim birimine fazlasiyla gorev diismektedir. Bu
yiizden orgiitlerde liderlik kavrami olduk¢a 6nem arz etmektedir. Toplum hayatinda
oldugu gibi igletmelerde de sahip olunan kiiltiire, 6rgiit politikalarina, etik ilkelere ve
ahlak kurallarina gore yasamak dogru davramstir. Orgiitte yasanan etik ya da kanun
dis1 olaylar ilgililere iletmek, is hayatinda daha verimli ¢alisarak iyi bir performans
sergilemek icin isgdren olarak iyilestirme maksadiyla ses ¢ikarmak da Orgiitlin
gelecegi ve gelismesi i¢in dnemli rol oynamaktadir. Ote yandan 6rgiite olan baglilik
diizeyine gore rekabet edebilirlik seviyesini artirmak ve yukarida bahsedilen diger
etkenlerle iyi bir 6rgiit olmak adina calisanlarin bu duyguya sahip oldugunda daha

etkin ve verimli oldugu sonucuna varildigi goriilmektedir.

Bu baglamda, calismada Dogu Karadeniz illeri olan Rize, Trabzon ve
Giresun’da faaliyette bulunan 6zel hastanelerde; liderligin, agik etme (whistleblowing)
ve iggoren sesliligine etkisinde oOrgiitsel bagliligin aracilik rolii arastirilmistir. Dogu
Karadeniz Bolgesinde bahsi gecenler disindaki illerde 6zel hastane bulunmadigindan
bu ii¢ sehirde ¢alisma yapilmistir. Ug sehirde toplam yedi dzel hastane bulunmakta ve
yalnizca bir tanesi uygulama yapilmasina izin vermemistir. Caligmada liderligin, agik
etme ve isgoren sesliligine etkisi ve bu etkiye oOrgiitsel bagliligin aracilik roliinii
arastiran bir model gelistirilmistir. Modelde yer alan degiskenlerin birbirleriyle olan

iligkileri bilimsel yontemlerle ortaya konulmustur.

Literatiirdeki bir eksikligi gidermek maksadiyla, liderligin (otoriter liderlik,
etkilesimci liderlik ve doniisimcii liderlik), agik etme (i¢sel agik etme, dissal agik
etme, gizli agik etme, destek¢i agik etme) ve isgoren sesliligi arasindaki iliskide
orgiitsel baglilik degiskeninin aracilik etkisi 6l¢iilmiis, degiskenler arasindaki iliskiler
test edilmis ve arastirma modeli ve hipotezleriyle arastirmanin amacina uygun bir

aracilik modeli gelistirilmistir.
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OZET

Son yillarda kiiresel boyutta yasanan, insanlarin hayatini1 biiyiik olg¢iide
olumsuz etkileyen ekonomi, terdr, salgin gibi bircok olay ve bu olaylarin yasandigi
siirecte ne kadar 6nemli olduguna toplumca sahit oldugumuz; dogru yerde ve dogru
zamanda dogruyu konusma, bilgi kirliligine sebep olmadan sahit olunan
olumsuzluklari yetkililere dogru bir sekilde iletme konulariin 6nemiyle sekillenen bu
tez ¢alismasi, en sade haliyle; liderlik, agik etme, isgoren sesliligi ve baglilik iliskisine

odaklanmaktadir.

Giinlimiizde ise giincel olaylar1 ve salgin nedeniyle her giin diinyada binlerce
insanin hayatini kaybettigi gercegini goz ardi etmeden; iilkelerin ve orgiitlerin varligini
siirdlirebilmek, hayatta kalabilmek i¢cin bu ortamda rekabet edebilmek ve hatta
istiinliilk saglamak ve tiim bu unsurlari sagladiktan sonra korumak ig¢in liderlik
kavraminin ¢ok énemli oldugu goriilmektedir. Orgiit iginde meydana gelebilecek etik
veya yasa dis1 tiim davranislari, ister yonetici ister ¢alisan olsun, gerekli kurum igi ve
dis1 yetkililere bildirmesi yani agik etmesi ve isyerindeki olumsuzluklari dile getirerek;
elestirmekten ziyade gelistirme maksatli yapici bir tartigmayr vurgulayan isgdren

sesliligi de ¢ok dnem arz etmektedir.

Liderlik tarzlar ile birlikte acik etmenin ve isgoren sesliligin 6nemli oldugu
kadar calisanin orgiite olan bagliligi da bu kavramlarin gerceklestirilmesinde rol
oynamaktadir. Bu kapsamda liderligin, agik etme (whistleblowing) ve isgoéren

sesliligine etkisinde, orgiitsel bagliligin aracilik rolii incelenmistir.

Arastirmada Dogu Karadeniz Bolgesinde yer alan Rize, Trabzon ve Giresun
illerinde bulunan saglik hizmetleri sektoriindeki 6zel hastanelerde ¢alismakta olan 704
kisiye ulagilmigtir. Artvin, Bayburt ve Giimiishane illerinde 6zel hastane
bulunmadigindan arastirmaya dahil edilmemistir. Anket teknigi ile toplanmis veriler
SPSS 21 ve AMOS 22 istatistik programlari kullanilarak analiz edilmis ve sonuglar
yorumlanmistir. Elde edilen veriler dogrulayic1 faktdr analizi yapildiktan sonra
Yapisal Esitlik Modeli (YEM) analizleri kullanilarak degerlendirilmis, analiz

sonrasinda modelin ¢aligtig1 goriilmiistiir.
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Arastirma sonucuna gore; liderlik davranislarindan biri olan otoriter liderlik
algisi, acik etme ve iggoren sesliligini olumsuz yonde etkilemekte iken, etkilesimci
liderlik ve doniisiimcii liderlik algilarinin ise olumlu etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica;
etkilesimci ve doniisiimcii liderlik algilarinin agik etme ve isgoren sesliliine olan
etkisinde, orgiitsel baglilik algisinin da kismi olarak aracilik roliiniin oldugu tespit
edilmistir. Baska bir ifade ile belirtmek gerekir ise; 6zel hastane ¢alisanlarinin orgiite
baglilik diizeyinin yiiksek olmasi, 0zel hastane yoneticilerinin etkilesimci ve
doniistimcii liderlik davranigini tercih etmeleri halinde, agik etme (dissal boyutu harig)
ve isgéren sesliligi iizerinde olumlu etkiyi artirmaktadir. Bu sonuca gore 6zel
hastanelerde 6zellikle insan hayati s6z konusu oldugundan agik etme davranigindan
kacinmaya karsi, etkilesimci ve doniisiimcti liderlik davranist bir ¢6ziim yolu olarak

Onerilebilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Otoriter Liderlik, Etkilesimci ve Dontisiimcii Liderlik,

Acik Etme, Isgéren Sesliligi, Orgiitsel Baglilik
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ABSTRACT

Recently, globally, society has witnessed the negative effects of a lot of events
such as economic crises, terror, and epidemics and their importance while living
through them. This thesis is about saying the right thing at the right time without
information pollution and informing authorities about witnessed negativities. In plain

terms it focusus on; leadership, whistleblowing, the employees’ voice and loyalty.

At the present time, while current events and the epidemic are taking thousands
of lives every day, countries and organizations are first trying to stay a float and maybe
then gain a competitive advantage. The notion of leadership is of utmost importance
when trying to maintain whatever is left. Unethical and unlawful behaviour within the
organization, whether by employees or managers, should be reported to interior or
exterior authorities, in other words whistleblowing and, without criticizing, give voice

to negativities in order to emphasize constructive discussions.

Employee loyalty and Leadership styles along with whistleblowing and the
employees’ voice are important in order to realize these notions. | this regard,
leadership’s effect on whistleblowing and the employees’ voice and the mediating

effect of loyalty is examined.

In this research 704 employees of private hospitals within the health services
in Rize, Trabzon and Giresun which are located in the Eastern Blacksea region were
reached. Artvin, Bayburt and Giimiishane were excluded from this research due to lack
of private hospitals. The data was gathered using a survey techique, and later analyzed
and interpreted with SPSS 21 and AMOS 22 statistical packages. The data was
evaluated with the Structural Equation Method (SEM) after confirmatory factor

anaylsis was done and the functioning of the model is verified.

According to the research findings one leadership styles the authoritaian
leadership perception has a negative effect on whistleblowing and the employees’
voice, interactive and transformative leadership perceptions have a positive effect. In
addition, the organizational loyalty perception has a partial mediating effect onthe
interactive and transformative effect of whistleblowing and the employees’ voice. In
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other words, a high level of a private hospitals’ employees’ organizational loyalty as
in the case of hospital managers’ choosing interactive and transformational leadership
behaviour positively increased the effect on whistleblowing and the employees’ voice.
Accordingly this result, in private hospitals, especially considering human life, in order
to promote whistleblowing, transformative and interactive leadership is reccomended

as a solution.

Key words: Authoritarian Leadership, Interactive and Transformative

Leadership, Whistleblowing, Epmloyees’ Voice, Organizational Commitment.
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GIRIS

Sanayi devrimine kadar olan siliregte yonetim olgusu ontolojik olarak ele
alinirken, yonetime epistemolojik yaklasim bu tarihten sonra gelismeye baslamustir.
Ozellikle klasik yaklasim teoristyenleri is¢i ve isverenler iizerinde yaptiklari gdzlemsel
ve deneysel caligmalarla, yonetimde is boliimii, uzmanlasma ve standartlagsma gibi
olgularla iste verimliligin isletmede uygulanan faaliyetlere yonelik bir dizi sistemin
gelistirilmesi gibi ¢alismalar, yonetim biliminin gelismesine biiylik katki saglamistir.
Daha sonra ise, neoklasik yaklasim onciileri klasik yonetim yaklasimina karsi
olusturduklari anti tezlerle, verimlilikte “insan” davraniglarinin ¢ok Onemli etkisi
oldugu savi ve bu sav lizerine yapilan calismalar, yonetim biliminde insan
davraniglarinin incelenmesi yoniinde calismalarin baglamasini saglamistir. Nitekim
Hawthorne deneyleri ¢alisanlar arasi iliskiler, is tatmini gibi unsurlarin verimlilikte ne
derece dnemli oldugunu ortaya koymustur. Yonetimde “insan” vurgusunu yapan ve
insan iligkilerinin ve davranisinin verimlilikte 6nemli oldugu goriisii Neoklasik
yaklasimindan giiniimiize kadar artarak devam etmistir. Ozellikle kiiresellesme
olgusunun getirmis oldugu yenilenme ve yaraticilik baskisi nitelikli ¢alisan ihtiyacinm
artirmis, boylece ¢alisanlarin olumlu, olumsuz tutum ve davraniglar1 bu davraniglarin

nedenleri, etkileri ve sonuglar1 6nemle incelenen konular arasina girmistir.

Kiiresellesmeyle birlikte olusan dinamik ve bir o kadar belirsiz olan gevre,
isletmeler acisindan biiylik baski unsuru yaratmis, piyasada yer bulmak ve
stirdiirebilirligi saglamak ac¢isindan isletmeler ¢esitli yonetim politikalar: gelistirmeye
baslamistir. Bu politikalarin basinda c¢alisanlarin isletme amac¢ ve hedefleri
dogrultusunda motive olmalarim1 saglayacak uygulamalar, belirlenen yazili kurallar
disinda ¢alisanlarin davraniglarini yonlendiren etik kurallar ve normlar yer almaktadir.
Literatiirde is etigi olarak adlandirdigimiz bu kurallar ve normlar biitlinii, aym
zamanda bu arastirmanin temel konusu olan bilgi ifsasi, bilgi ugurma anlamina gelen
“agik etme” kavraminin da giindeme gelmesini saglamistir. Isletme acisindan telafisi
olmayacak 6nemli kayiplara neden olabilecek is etigine uygun olmayan davraniglarin
isletme iginde ve/veya isletme disindaki yetkililere bildirme olarak tanimlanan agik

etme, her ne kadar ispiyonculuk kavrami ile esdeger goriilse de ger¢ek anlamda is



2

ahlaki ve toplumsal sorumluluk baglaminda oldukc¢a Onemli ve tesvik edilmesi
gereken bir davranis tiirlidiir. Bu nedenle agik etme davranisinin ahlaki olmayan ve
yasa dis1 eylemlerin Onlenmesinde veya ortaya c¢ikarilmasindaki sorumluluk
duygusunun ¢alisanlara iyi anlatilmasi gerekmektedir. Agik etme kelimesinin ortaya
cikis1 1963 yilinda ilk kez giivenlik meselesi ile ilgili olsa da literatiirde bu konuda
yapilan ilk calismalarin 1985 yilinda Near ve Miceli tarafindan baslatildig:
goriilmektedir. Ulkemizde ise acik etme konusundaki ¢alismalarm, 2003 yilinda U.
Aydin tarafindan; " Is Hukuku A¢isindan Is¢inin Bilgi Ugurmasi" adli eserde is hukuku
acisindan arastirildigi fakat bu konuda yapilan ¢alismalarin heniiz yeterli olmadig:

gorilmiistiir.

Acik etme davranigi gibi 6nemli bir davranig tiiriinii gostermek ic¢in elbette
calisanin tanik oldugu olumsuz durum ve olaylarda sessiz kalmamasi onemli bir
etkendir. Calisanin sessiz kalmamasi daha dogrusu ¢alisanin seslilik gibi bir davranis
gostermesi durumu, agik etme davranisi ile son donemde ¢ok fazla incelenen konular
arasina giren “iggoren sesliligi” kavraminin da bu arastirmada incelenmesi gereken
onemli bir unsur oldugu disiinilmiistir. Nitekim isgoren sesliligi, c¢alisanin
memnuniyetsizligini Ustlerine bildirmesi anlamina gelmektedir. Bunun yaninda
calisanin is yasantisinda, is ve eylemlere iliskin her tiirlii fikir ve goriislerini yansitmasi
da iggoren sesliligini ifade etmektedir. Bu goriisler yeni fikir ve isle ilgili yaratici
diisiincelerin gelismesine yonelik olabilecegi gibi, ¢alisanin faaliyet alaninda gordiigi
herhangi bir aksakligi, olumsuz davranislar istlerine ifade etmesini icermektedir.
Isgoren sesliligine iliskin literatiirde yapilan ilk ¢aligmalarin 1970’li yillarda
Hirschman tarafindan "Cikis, Ses ve Sadakat: Firmalarda, Kuruluslarda ve Devletlerde
Diisiise Yanitlar" isimli ¢aligma yaptig1 goriilmektedir. Ulkemizde ise is goren sesliligi
konusunda ilk olarak 2000’li yillarda ¢alisilmaya baslanmis ve isgoren sesliligi ile
ortiik bilgi paylasimi, psikolojik rahatlik algisi, yoneticiye duyulan giiven, kisiler arasi
giiven, takim is birligi, tikenmislik, i¢ girisimcilik, orgiitsel destek, orgiitsel

0zdeslesme, acgik etme ve liderlik tarzlar1 konulari arasinda bazi iliskiler bulunmustur.

Calisan davraniglarinda 6nemli etkisi oldugu bir¢ok calisma tarafindan ortaya
konulmus diger bir konu da “liderliktir”. Liderler; ¢alisanlarini etkileme giiciine sahip

kisilerdir, bu nedenle liderin davranissal ve karakteristik Ozellikleri ¢alisanlar
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arasindaki tutum ve davranis kaliplarinin belirleme giiciine sahiptir. Dolayisiyla liderin
hangi liderlik o6zelligi tasidigi, o isletmenin c¢alisanlarinin nasil bir davranis
sergileyecegi belirlemesi agisindan olduk¢a dnemlidir. Literatlirde ¢ok farkli liderlik
tiirleri olsa da oOzellikle bu calismada otoriter, etkilesimci ve doniisiimcii lider
ozellikleri ele alinmistir. Otoriter lider; “baskici ve saldirgan sekilde goriinen higbir
calisanin, onun emri olmaksizin higbir is yapamadigi, korku ve ceza sisteminin hakim
oldugu, iistlerden astlara bilgi akisi olan, aksi bir akis1 kusku i¢inde karsilayan, her an

isin basinda olmayr onemseyen ve tek karar alici olan lider” diye tanimlanirken,

Etkilesimci lider; “ge¢misle bugilinii bagdastiran, kosullu ddiillendirme, aktif ve pasif
istisnalarla yonetim olarak {i¢ tiir ortaya koyan, gegmisteki olumlu ve giizel eylemleri
stirdiiren ve geng¢ nesillerin de devam ettirmesini saglama konusunda basarili olan

lider” olarak tanimlanmistir. Doniisiimcii lider ise “caligsanlarina hangi rol, gérev ve

sorumluluklar1 yerine getireceklerini net olarak belirleyen ve calisanlari isletme
vizyonuna uygun hareket etmeye yonlendiren ve bunun i¢in emek harcayan liderlere”

denilmektedir.

Liderin sahip oldugu ozelliklerinin diger etkiledigi alan orgiitsel bagliliktir.
Porter vd. (1974), "Psikiyatri teknisyenleri arasinda orgiitsel baglilik, is tatmini ve
ciro" kitabinda, orgiitsel baglilik konusu hakkinda ortaya koydugu, ¢alisanin kurumun
sahip oldugu degerleri ve ulagmak istedigi hedefleri benimsemesi, bu hedefleri
yakalayabilmek i¢in i¢inden gelerek, isteyerek emek sarf etmesi, kurumda devamli
kalma diisiincesine keskin bir sekilde istemesi olarak ifade edilse de daha sonraki
caligmalarda zorunlu baglilik boyutu da ele alinmistir. Orgiitsel bagliligin, ¢aliganlarin
orgiitsel davranislarindaki olumlu katkist bir¢ok arastirma tarafindan ispatlanmistir.
Oyle ki ¢alisanin olumsuz davramslarinda orgiitsel bagliligin engelleyici bir etkisi

bulunmaktadir.

Gilinimiizde talebin giderek fazlalastigi ve daha ¢ok insanin iyilesmek igin
hizmet alabilmesi adina miiracaat edilen saglik kuruluslari, fiziken biiyiik alanlar
kaplamakta ve artan uzmanlik alanlar1 neticesiyle hizmet vermektedir (Celik, 2018).
Sonug olarak yukaridaki aciklanan kavramlarin birbiri ile anlamli bir iliskisi oldugu
diisiincesi, bu arastirmanin tasarlanmasini saglanmistir. Bu baglamda Liderligin

(Otoriter, Etkilesimci ve Déniisiimeii), Acik Etme (Whistleblowing) ve Isgéren
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Sesliligine Etkisinde, Orgiitsel Baghiligin Aracilik Rolii oldugu temel hipotezinden

hareketle aragtirma bes bolimden olusturulmustur.

Calismanin amact dogrultusunda, tezin ilk boliimiinde liderlik kavrami ve
tiirlerinden olan otoriter liderlik ile etkilesimci ve doniisiimcii liderlik konularina

odaklanilarak, boyutlar1 ve diger kavramlarla iliskisi kapsamli bir sekilde anlatilmistir.

Tezin ikinci bdliimiinde “whistleblowing” konusuna agiklik getirmek ve bu
kavramin daha iyi anlagilmasi i¢in tezin ilk boliimiinde, agik etme kavramai ele alinarak,
acik etmenin ortaya ¢ikis nedenleri, acik eden (whistleblower) kavrami ve orgiitlerde

neden olmas1 gerektigi agiklanmistir.

Tezin ligiincii boliimiinde isgoren sesliligi kapsamli bir sekilde ele alinacak ve
acik etme kavrami ile iggoren sesliligi kavrami arasindaki iligkiden bahsedilecektir.
Bu cercevede, oncelikle acik etme ile ilgili yapilan tanimlar sonra iggéren sesliligi ile
ilgili tanimlar ortaya konularak bu konularda ¢alisma yapan bilim insanlarinin
goriigleri tablo seklinde aktarilacaktir. Ardindan agik etme ve isgdren sesliliginin
uygulama bi¢imine, durumuna gore liderlik tarzlar1 acisindan nasil gergeklestigini

aciklamaya yonelik konular anlatilmigtir.

Tezin dordiincii bolimiinde orgiitsel baglhilik kavrami, oOrgiitsel bagliligin

gelisimi, benzer kavramlarla iliskisi ve siniflandirilmasi konulari anlatilmistir.

Tezin besinci bolimiinde arastirmanin  metodolojisi ¢ikarilarak, Dogu
Karadeniz’de faaliyet gOsteren 0zel hastane calisanlarinin, otoriter liderlik ile
etkilesimci ve doniisiimcii liderligin agik etme ve isgoren sesliligine etkisindeki,
orgiitsel baglilik kavraminin aracilik roliinii tespit etmeye yonelik yapilan anketlerle
¢ikan arastirma bulgularina ve sonuglarina yer verilmistir. A¢ik etme 6lgegi, isgéren
sesliligi 6lgegi, orgiitsel baglilik dlgegi ve otoriter, etkilesimci ve donilisiimcii liderlik

Olcegi kullanilarak veriler ortaya konulmustur.

Tezin son bolimiinde ise yapilan arastirma sonucunda elde edilen bulgular
yorumlanmis, ¢alismanin kuramsal ve uygulamalarindaki katkilari, kisitliliklart ve

Oneriler sunulacaktir.
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BIiRINCi BOLUM

1. LIDERLIK

“Liderlik, bir kisinin vizyonunu yiikseklere ¢ikarmak, bir kisinin
performansint daha yiiksek standartlara yiikseltmek,

kisiligini normal simirlarinin otesinde geligtirmektir .”
(Peter Drucker)

Lider kavrami, en kisa haliyle 6nder, daha kapsamli olarak ise; bir parti, kurum
ya da kurulusun en iist diizeydeki, yonetiminden sorumlu kisi olarak
tanimlanmaktadir. Sozliikte lider, “giicii, iinii ve toplumsal yeri dolayisiyla, belli
zaman ve durumlar iginde, iliskili bulundugu kiime veya toplumun tutum, davranis ve

etkinliklerini degistirip yonetme yetenegini gosteren kimse, lider, sef, alemdar” olarak

tamimlanmaktadir (TDK, 2019).

Liderlik kavrami ise TDK’ya gore en kisa haliyle liderin gorevi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Giinlik hayatimizda dahi sikga karsilastigimiz liderlik,
onderlik etmek anlamina gelmekte isletme bilimi agisindan ise isletmelerin
hedeflerinin belirlenmesi, bu hedeflere ulasilmasi, siirdiirebilir rekabetin saglanmasi,
ortalamanin iizerinde gelir elde edilmesi, ¢alisanlara rehberlik edilmesi ve verimlilik
diizeylerinin en {ist seviyelere ulagsmasi i¢in performanslarimin arttirilmasin

saglamakla gorevli kisi olarak tanimlanmaktadir.

Liderlik, literatiirde {izerinde ¢ok durulan ve arastirma yapilan konulardan
birisidir. Baz1 arastirmacilara gore liderligin dogustan geldigine inanilan bir 6zellik
ve/veya yetenek oldugu ifade edilirken digerlerine gore de liderligin dogustan
olmadigini, sonradan egitimle kazanilabilen bir kavram oldugu ifade edilmektedir. Bir
slire¢ olarak ortaya cikan liderlik, onu takip edenlerle etkilesimi yansitmaktadir.
Liderlik; rol model olmak, giiven temelli bir iliski i¢erisinde olmak ve iistiin hedeflere

ulasabilmek icin giidiilemeyi icermektedir (Geng ve Yiiksel, 2018).
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Isgorenlerin yaptiklari ise olduk¢a motive olmalarinda, daha fazla performans
sergilemelerinde ve kuruma baglilik derecelerinin artmasinda liderlerin varligi ¢ok
etkili olmaktadir. Bundan dolayi isletmelerde calisanlara rehberlik edebilen, motive
edip performanslarini artiran, takim ruhuyla birlikte hareket etmeyi saglayabilen

liderlere gereksinim duyulmaktadir.

Bu ¢alismada liderligin tanimi, niteligi, liderlik kuramlar ve liderlik tiirleri ele
aliacaktir ancak liderligin ¢esitlerinden olan; otoriter liderlik, etkilesimei liderlik ve
dontigiimeti liderlik kavramlar tizerinde durulacaktir. Calismanin anket dlgekleri ve

veri analizleri de bu liderlik tiirleri tizerinden degerlendirilecektir.

1.1. Liderligin Tanim ve Niteligi

Insanlarin iizerinde direkt ya da dolayl olarak etkisi oldugundan giiniimiizde
tizerinde ¢ok durulan 6dnemli konulardan biri olan liderlik kavrami, genel bir tanim

olarak, insanlar1 etkileyerek belirli bir amaca yonlendirmektir.

Insanlarin sosyal bir hayat siirme istegi onlar1 birlikte, topluluklar, kiimeler ve
gruplar seklinde yasamaya siiriiklemistir. insanoglunun bir arada yasamaya baslamasi
lider segme Ve lider olma konusunu da beraberinde getirmistir. Bundan dolayidir ki
liderlik, tarihin her safthasinda mevcut olan bir kavramdir (Akgemci, 2013). Bireylerin
mensuplugu bulunan grupta, toplulukta veya toplumda farkli nitelik ve 6zelliklere
sahip olmalar1 digerlerine kars1 one ¢ikmak i¢in bir neden teskil etmektedir. Diger
mensuplari, harekete gegiren, yonlendiren ve yonetici roliinii iistlenen, grubun
icerisinde aktif iletisime sahip olan bireyin roli, liderlik roliidiir. Liderlik kelimesi ilk
kez 1300’1i yillarda kullanilmistir (S6kmen, 2010°dan aktaran, S6zen Sahne ve Sar,
2015). Diinya literatiiriine 14. ylizyilda girmistir (Zel, 2011). Yiizyillardir ¢ok fazla
arastirilmakta ve kullanilmaktadir. Literatiirde ¢ok sayida ¢aligmada yer almasina
ragmen tanimlanmasi zor bir kavramdir. Bunun en 6nemli sebebi ise kavramin

durumsal ve degisken olmasidir.

Liderlik, yiizyillardir var oldugundan bulundugu ¢aga goére hareket edip

farkliliklariyla ortaya ¢ikmustir. Liderler, insanlar tarafindan zeki, ¢alisgkan, kuvvetli
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ve etkileyici gibi kavramlardan birine veya birkagina en iist seviyede sahip kisiler
olarak tanimlanmistir. En eski ¢aglarda lider olmanin en onemli kriterlerinin ilk
siralarinda gii¢lii ve cesur olmak gibi bireysel 6zellikler yer almaktaydi. Modern
cagimizin toplumlarinda ise lider olmanin kriterleri farklilik gostermektedir. iginde
bulundugumuz cagda ise bilgi ve yetenek en Onemli Olgiit olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Kosar, 2018).

Yapilan aragtirmalar sonucunda liderlik siirecinin temelinde liderin baskalarini
etkileme oldugu goriilmektedir. Bu etkileme sahip oldugu bilgi ile ve/veya esin
kaynagiyla olabilmektedir. Bilgi sonradan kazanilabilen bir kavramdir. Bundan
anlasilacagi tlizere liderligin dogustan geldigini veya sonradan kazanildigini savunan

iki farkli goriis oldugu goriilmektedir.

Liderlik, insanlarin verecegi kararlari ve buna uygun sergileyecegi eylemleri
etkileme zanaatidir. Kavramin temelinde “yakisirlik” vardir. Liderler, fikir ve
diisiincelerini diger grup lyelerine dayatma olmadan, bilerek ve isteyerek, baglilik
icinde kabul ettirenlerdir (Garih, 2001: 249; Drucker, ¢ev. Uccan, 1996: 128). Lider,
diger tiyelerce hissedilen veya diisiiniilen ancak ortaya ¢ikarilmamis fikir ve istekleri
herkes¢e makul olacak sekilde agiga ¢ikaran ve isgérenlerin yapabileceklerini bu

amaca yogunlastirip etkinlestiren kisidir (Eren, 2003: 525).

Baska bir tanima gore liderlik; bir yonetme ya da iist pozisyonda olmaktan
ziyade “herhangi bir seyi kendisi disinda birine 6ziimseterek yaptiran kisi” olarak
degerlendirilen lider ile diger liyeler arasinda belli noktalarda ortaya ¢ikan ve etkilesim
olarak da ifade edilen karsilikli iletisim ya da iligskinin bir islevi olarak ifade edilebilir

(Kogel, 2015: 590; Eren, 2003: 527; Simsek, Celik ve Akgemci, 2016: 197).

Liderlik kavramin1 agiklamaya yonelik birgok tanima deginilmis karsilikli
iletisim ya da iligkinin bir iglevi bahsedilen tanima gore bir fonksiyon olarak liderlik

asagida yer alan sekildeki gibi gosterilebilir:
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Sekil 1. Liderlik

Liderlik= f (Liderin Kendisi, Izleyicileri, Amaglar, Ortam veva Kosullar) |

Kaynak: (Eren, 2003: 527).

Drucker, yalan sdylememe kavraminin lider i¢in temel yap1 tas1 olmak zorunda
olduguna, yalan sdyleyen bir liderin giivenilirligi olmayacagma ve giin gectikce

arkasinda hi¢ kimsenin kalmayacagina inanmaktadir (Cohen, Cev. Sensoy, 2010: 83).

Liderligin, iiyelerin lizerinde giic elde etmek icin zor kullanmaktan ziyade
onlara olumlu ve demokratik yaklasarak desteklerini kazanmak iizere davranislarini
etkilemek oldugu soylenebilir. Liderlik hakki, diger iiyeler tarafindan benimsedikleri

kisilere rizalariyla tanidig1 bir ayricaliktir (Kogel, 2015: 590-593).

Liderlik kavraminin tanimi ya da nasil ortaya ¢iktig1 konularinda ortak bir kani
olmasa da ¢ogunlukla arastirmacilarin bu kavramla ilgili olarak bulustuklar1 husus

liderin kendine has 6zelliklerinin oldugudur (Geng, 2017: 204).

Liderlik, belli kosullara sahip ortamlarda, bir kisinin diger grup iyelerinin
yapacagi davranig ve eylemlere yon vermesi ve sahip olduklar1 becerileri gelistirmesi
hususunda onlara motivasyon saglamasi anlamina gelmektedir (Kogel, 2015; Eyal ve

Roth, 2011: 256).

Luthans (1992)’a gore liderlik, ii¢ temel unsurla ifade edilebilir (M. Simsek,
2007). Bunlar:

» Bireye verilen titr (unvan),
» Bireyin sahip oldugu 6zellikler,
» Lider olan kisinin gruba karsi sergiledigi davranis yapist seklinde

siralanabilir.

Bu dogrultuda lider demek, diisiince ve fikirler kendisine ait olsa da bunu
eyleme ve davranisa doniistiirme de bagkalarni degerlendirmek yani bir isi ya da

gorevi bagkalarina yaptirma 6zelligini uygulayarak bu sifati alabilmektir.



9

Kiiltiirel farkliliklar bir¢ok konuyu cesitli diizeylerde etkiledigi gibi liderlik
ozellikleri kavramu iizerinde de tesiri oldugu bilinmektedir. insanlar sahip oldugu
degerlere yonelik davranis sergilemekte ve bu degerlerin bir araya gelmesiyle ortaya
c¢ikan kiiltiirel yapinin liderlik 6zellikleri lizerinde goriilen farkliliklarin etkenlerinden
biri olacagi diistiniilmektedir. Hofstede de (1980) liderlik kavraminin hiyerarsik yap1
ve yaptirim entegrasyonunu kapsadigini, otoriteyi reddetme ve itaatin de bireylerin

kiiltiirel degerler temelinde yer aldigini belirtmektedir.

Kiinter (2014)’e gore Northouse liderligin nitelik bakimindan ve siirece bagli
olarak betimlenmesi gerektigi goriisiindedir. Bu sekilde iki farkli goriisii asagidaki

sekildeki gibi 6zetlemistir.

Tablo 1. Liderlikle Tlgili Goriisler

Ozellik Olarak Siire¢ Olarak
Liderlik Liderlik
Lider Lider
Liderlik Boy Liderlik
Zeka
> D}sa Df')m'jk. Etkilesim
Diger Ozellikler
Takipgiler Takipgiler

Kaynak: Kiinter, (2014).

Liderligin bircok sayida tanimi yapilmistir. Bunlardan bazilari asagidaki

tabloda yer almaktadir.
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Tablo 2. Liderlikle lgili Tanimlar

Kaynak

Tanim

Graen, 1976, s. 1202

“Liderlik, tiyeler ve lider arasinda kurulan karsilikli bir

etkilesimi ifade etmektedir”

Zaleznik, 1977, s. 69

“Liderlik, izleyicilerin eylemlerini ve diisiincelerini

etkilemek i¢in gii¢ kullanmaktir”

Bass, 1985, s. 13

“Liderlik grupsal faaliyetleri, grubun hedeflerine

ulasma dogrultusunda grubu etkileme stirecidir”

Bennis ve Nanus, 1985, s. 56

“Liderlik egilimleri, eylemleri ve goriisleri etkilemeye,

yonlendirmeye ve yonetmeye dayali bir siirectir”

Yukl, 1999, s. 298

“Lider, orgiitiin herhangi bir tiyesinin diger iiyeleri
giidiilemesini tesvik eden ve onlarin yeteneklerinin

degistirilip gelistirmesini saglayandir”

Northouse, 2010, s. 4

“Liderlik, belirli bir amaca ulagsmak i¢in grubu veya

bireyleri etkileme siirecidir”

Hoy ve Miskel, 2010,

s. 375

“Liderlik; bir grubun iiyelerinin amag se¢imini, dissal
ve igsel olaylarin yorumunu, etkinliklerin diizenlenmesini
saglayan, iiyelerin bireysel yetenek ve motivasyonlarini
ortak yonlerini ve birbirlerine kars1 gii¢ iliskilerini etkileyen

sosyal bir siirectir”

Bursalioglu, 2002, s. 206

“Grubun birligi ve karakteristligi yoniinden lider,
grupta gozlenebilir etkisi olan bireydir. Bu etkilerin ortaya
cikardig farklilik, liderligin dlciisiidiir. Lider biiytik

degisimlerin baglaticis1 olmalidir”
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Liderlikle alakali olarak agiklamalar ele alindiginda 6nemli olan noktalarin

liderlik 6zelliklerinden kaynakli gii¢lii olma, kararlilik ve uygulama, etkin bir iletisim

icerisinde olma konularinin temel olusturdugu goriilmektedir. Ayrica liderlerin onlar1

izleyenleri etkilemeleri, onlarla birlikte hareket etmeleri ve gerektiginde orgiitiin

yapisint ve bu yapiyr olusturan Ozellikleri farkli durumlara gore uyarlamalari

gerekmektedir (Sigsman, 2004: 3).

Liderlikle ilgili tanimlar yukarida yapilmis asagida yer alan tabloda liderlik

tiirlerine dair yapilan ¢calismalara deginilmistir.

Tablo 3. Liderlik Tiirleri ile Ilgili Yapilan Calismalar

Yazarlar Konu Yontem ve Sonuglar Oneriler
Liderlik tarzlar ile 62 farkli igletmenin 374
orgiitsel vatandaslik beyaz yakali caliganina .
) Gelecek galigmalar i¢in,
davranisi arasindaki uygulanmistir. Sonug
- farkli liderlik tarzlart ve
iliskide orgiit olarak; liderlik tarzlariyla
Yavuz Aydin . kisisel ozellikler gibi
kiiltiirtintin roli: OVD arasindaki iliskide .
2015 degiskenlerin de OVD ile
Bursa serbest bazi orgiit kiiltiirt alt
) olan iliskilerinin incelenmesi
bolgesinde faaliyet profillerinin kismi araci o
) Onerilmistir.
gosteren firmalar rolii olduguna dair bulgular
iizerine bir arastirma elde edilmistir.
. 415 ogretmene
[kogretim Déniistimeti liderlik
uygulanmistir. Sonug
kurumu tarzinin benimsenmesi
o olarak; yoneticilerin en ¢ok
yoneticilerinin gerektigi vurgulanmis ve
. doniisiimcti liderlik tarzini
Murat  Onk | liderlik tarzlari ile gelecek caligmalar igin
gergeklestirdikleri, catisma S
2015 catismay1 yonetme ) . liderlik ve catisma
o yonetim stratejisi olarak
stratejileri yonetimiyle ilgili nitel
tiimlestirme ve uzlagmay1
arasindaki iligki: calismalar yapilmasini
daha ¢ok tercih ettikleri
Ankara ili 6rnegi Onermistir.
bulunmustur.
Jay P. Mulki Leadership Hindistan’da banka, Gelecek galigmalar igin;
Barbara style, salesperson’s satis, hizmet ve sigorta ayni konunun farkli
Caemmerer work effort and job sirketlerinde ¢alisan 182 iilkelerde arastirilabilecegi
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performance: the
influence of power
distance

kisiye uygulanmustir.
Sonucunda, gii¢ mesafesi
yiiksek olan sirketlerde,
liderden memnun
olmamaktan kaynakli
calisan devir hiz1 oraninin
artmadigi, aksine insanlarin
bunu hiyerarsinin bir
pargast olarak gordiigii

saptanmistir.

ongoriillmiistiir. Ayrica gii¢
mesafesinin sadece bireysel
olarak incelenmesinin
yaninda
kolektivizm/bireyselcilik
olarak incelenmesi de 6neri

olarak sunulmustur.

Egitim Orgiitlerinde
orgiit kiiltliriiniin
algilanan liderlik

tarzlar1 lizerine
etkisi ve bir

arastirma

Istanbul’da hazirlik
okullarindaki ingilizce
okutmanlara uygulanmistir.
Sonug olarak; orgiit
kiiltiiriniin déniistimcii ve
etkilesimci liderlik
tarzlarini pozitif yonde
anlaml etkiledigi, tam
serbestlik taniyan liderlik
tarzimin ise anlamli iligkide

olmadigi bulunmustur.

Liderlerin, ¢alisan
davranislarini yonlendirme
konusunda dnemli bir yere
sahip oldugu belirtilmis ve

6dil odakli davranmalari
gerektigi oneri olarak

sunulmustur.

Githa S.
Heggde 2014
Pelin
Karaduman
2014
Veysel Ok¢u
2014

Relation between
Secondary School
Administrators’
Transformational
and Transactional
Leadership Style
and Skills to
Diversity
Management in the
School

Siirt ilinde ¢alisan 490
Ogretmen tizerinde
uygulanmistir. Calisma
sonucunda, okul
yoneticilerinin dontisimeii
liderlik davranislar ile
farklilik yonetimi arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski

oldugu bulunmustur.

Arastirmada, okul
yoneticilerinin doniisiimcii
liderlik tarzini benimsemesi
ve okul i¢inde demokrasi ve
esitlik olgularmi gézetmesi

gerektigi oneri olarak

sunulmustur.

Kaynak: Giiven, Cagla (2017)
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1.1.1. Liderlik Ozellikleri

Liderlik kavrami, Orgiitiin basar1 elde etmesi adina personel motivasyonunu
saglamak verimliliklerini artirmak ve bunu yonetebilmek, karar verme
mekanizmasindaki yalan soylememek, itimat etmek, seffaf olmak ve saygi cercevesini
olusturmak olarak tanimlanmaktadir (Kingir ve Sahin, 2005: 409). Liderler diger
insanlar1 ardindan getirtirler ve onlara rehberlik ederler. izleyiciler de onlar1 goniillii
olarak takip etmektedir. Lideri izleyenler onu sever, saygi duyar ve sdylediklerine

itibar etmektedir.

Liderlik kavraminin 6zii kendine itimat ettirmektir (Maxwell, 2010: 53).
Bireysel yaptirim, olaylar1 6nceden sezebilmek, kisilik ve karakteristik yap1, cesurluk,
bilgi vs. kisiye 6zgii etkenler liderligi var ederek devamliligini da saglamaktadir.
Ancak her liderin karakteri farkli olmaktadir. Bundan dolayi liderlik vasiflari da ayni
olmadig1 gibi lideri takip edenlerden de tam anlamiyla farkl degildir fakat liderlik
kavraminda yeni bir perspektif olmasi gerekmektedir. Liderin basariy1 saglamasi,
kendi iiyelerinin fikirleri bakimindan onlarin amaglarina ulasmasini saglamaya ya da
tiim Uyeleri gerektigi i¢in arkasindan gelmelerini saglamasina bagli olmaktadir (Geng
ve Demirogen, 2000: 148). Bu konuda ortaya konulan birgok calismada liderde

bulunan 6zellikler hususu oldukga ¢ok incelenmistir.

Liderligin o6zellikleri ile ilgili Sertoglu (2010) tarafindan hazirlanan ve
maddeler halinde olusturulan Ozellikler asagidaki tabloda detayli bir sekilde

verilmistir.
Tablo 4. Liderlik Ozellikleri
Liderlik Ozellikleri
Bir bakista durumu kavrama Hizli ve dogru muhakeme Bilimsel yoneticilik bilgi ve
yetenegi yetenegi becerisi

Sagduyu Duruma uyum kabiliyeti Gorevde titizlik
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Beklenmeyen olaylara gogiis

germe kapasitesi

Firsatlar yaratma ve bu

firsatlar1 kullanma becerisi

Astlarmin fiziksel ve ruhsal

refahini saglama becerisi

Manevi cesaret

Maddi cesaret

Sade tavir

Risk yiikleme kapasitesi

Bedeni dayaniklilik

Gii¢lii mantik

Yenilikleri uygulama yetenegi

Firsat kararlar1 verme yetenegi

Degisime ayak uydurma

becerisi

Caligkanlik

Sezgi giicii

Arastiricilik

Diisiinceleri pratige

gegirme becerisi

Taktik, operatif, stratejik
diizeyde bilgi ve uygulama

becerisi

Hem kendini hem de
astlarin etkili bir sekilde

motive etme yetenegi

Sogukkanlilik

Genis ve mantiki hayal giicii

Adalet dagitma yetenegi

Maceraci egilim

Zihni dayaniklilik

Yaraticilik

Kaynak: Sertoglu (2010: 57)

Tablo 3’e gore bahsedilen 6zelliklere sahip olan bireylerin liderlik 6zellikleri
mevcut oldugundan diger oOrgiit lyeleri tarafindan lider oldugu kabul edilerek

Oziimsenip takip edilecegi sOylenilebilmektedir.

Liderlerin sahip olmas1 gereken bazi 6zellikler bulunmaktadir (Bolat, Aytemiz

Seymen, Bolat ve Erdem, 2009: 168-169). Bunlar:

e Lider, yol gosterici ve yonlendirici olmalidir.
e Lider, motive edici olmalidir.

e Lider, iggoren performansini yonetebilmelidir.
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Lider, kurumsal kiiltirii meydana getirmeli ve devaminda {izerine bir seyler
katarak ilerletmelidir.

Lider, seffaf bir yap1 olusturmali ve zamana uygun olarak gelismeye agik
tutmalidar.

Lider, ekip ¢alismasina 6nem vermelidir.

Lider, igsgorenlerin is ve 6zel yasamlarini dengede tutmalidir.

Liderlik kavraminin tanimi ifade edilirken de belirtildigi gibi iyi bir liderde var

olan &zellikler de zamana, orglite, 6l¢giite ve siniflandirmaya gore degisebilmektedir.

Yine de her kosulda sahip olunan bazi temel 6zellikler bulunmaktadir. Lider de olmasi

gereken Ozellikleri temel cergevede ele aldigimizda su maddeler sayilabilmektedir

(Budak ve Budak, 2004);

YV V V V V

Cesur olmak,

Yonetebilme yetenegine sahip olmak,
Gelismelere agik olmak,

Zeki ve tecriibe sahibi olmak,

Sadakatli ve gérev adam1 olmak ve birlikteligi saglayabilmektir.

Stogdill, 1904°de baslayip 1947°de biten 43 yillik, 124 deneysel ¢alismay1

degerlendirmistir. Stogdill (1981) liderlerin, iiyelerin sahip oldugu o6zelliklerin

disindaki 5 ana 6zelligini siralamistir (Kerim, 2010). Bunlar;

Yeterlilik (Tedbirli olma, dogallik, zeka ve gerektiginde muhakeme),
Basar1 (Ders, saglik, sportif basari),

Sorumluluk (Baglhlik, girisimcilik, risk alma ve lider olmay1 isteme),
Katilma (Sosyal faaliyet ve birlikte ¢alisma),

Konum (Statii ve popiilizm).

1.2. Liderlik Tip ve Cesitleri

Literatiirde ve uygulamada bircok tiirden farkli lider tipleri ile karsilasmak

miimkiindiir. Simsek ve Celik (2018)’e gore;



16

1.2.1. Grup Biiyiikliiklerine Gore Liderler

1.2.1.1. Sahsi Lider

Liderin agirligmi koymasi az iyeli topluluklar igin direkt olarak grubu
yonetmekle ilgili durumdadir. Grubun harekete gegmesinde liderin kisiligi oldukca
onem arz etmektedir. Lider, eger iiyelerce sevilen biri ise o grup liderin etkisiyle etkili,

basarili ve olumlu tavir sergilemekte aksi halde ise eylemler olumsuz olmaktadir.

1.2.1.2. Yonetici Lider

Gruptaki liye sayisi fazlalastikca liderligin etki alan1 da daralmaktadir. Bire bir
iligkiler artik formal iliskilere yerini birakmaktadir. Alinmis kurallar, kisisel iliski ve

eylemlerin 6niine gegmektedir (Simsek ve Celik, 2018).

1.2.2. Durumlarina Gore Liderler

1.2.2.1. Pozitif Lider

Simsek ve Celik (2018)’e gore; Orgiit igerisinde yasanan her tiirlii olay ya da
durumda olumlu, 1liml1, tesvik eden, katilimc1 ve harekete gegiren lider tipidir.

1.2.2.2. Negatif Lider

Orgiitte her ne olursa olsun calisanlara engel olan, olumsuz, yapici olmayan,
umutlart yok edici, baltalayici, ¢alisanlarin fikrini 6nemsemeyen ve {iyeleri harekete

gecirmeyen, canlilik saglamayan lider tipidir.
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1.2.3. Anlayis ve Davranislarina Gore Liderler

1.2.3.1. Demokratik Lider

Astlarina danigarak karar alan bir liderdir. Astlarin, faaliyetlere katilimin
tesvik eder. Oldukca kibar davranis sergileyen ve iiyelere deger veren, ceza vermekten

ziyade odiillendirme sistemini uygulayan, etkilesim i¢inde olan lider tipidir.

1.2.3.2. Otoriter (Otokratik) Lider

Otoritenin liderde toplandig1 olumsuz bir liderlik tipidir ve yoneticiler astlari
dinlememekte onlarin fikirlerini 6nemsememekte ve onlara bilgi vermemektedir.

Aralarinda tek yonlii bir iletisim s6z konusudur (Simsek ve Celik, 2018).

1.2.3.3. Serbestci Lider

Simsek ve Celik (2018)’e gore; Liderlik ettigi grubu her konuda serbest
birakan, zorluk ¢ikarmaktan uzak duran, kendisi de liyeler gibi roller iistlenen, yalnizca
orgiitin dis ¢evresinden enformasyon saglayan oOzellige sahip olan, otokontrol

sistemine sahip lider tipidir.

1.2.3.4. Himanist Lider

Babacan davranis sergileyen, oOrgiit tiyelerini koruyan, kollayan, bazi
zamanlarda orta diizey kademe calisanlarinin diisiincelerini dinleyen, genellikle
odiillendirme sistemine sahip, duygusal olarak yonlendirerek motivasyon saglayan ve

mecbur kalmadik¢a cezalandirma sistemini uygulamayan lider tipidir.
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1.2.3.5. Destekleyici Lider

Kararlar1 tamamen grupla birlikte almayan, ancak onlarin goriis ve onerilerini
dikkate alan bir lider tipidir. Katilimcilik ve &diillendirme sistemlerini uygular.

Astlardan tiste ve tistlerden asta bilginin saglanmasina kars1 agiktir.

1.2.3.6. Karizmatik Lider

Oldukga etkileyici bir yapiya sahip olan, etkinligi ¢ok yiiksek, karar verenin
kendisi ve her sdyleminin emir telakki edildigi, iiyeler ile mesafeli olan ancak her
emrin yine de hizli ve dogru sekilde yerine gelen, vizyon sahibi ve bu vizyonu iiyelere
rahatlikla anlatabilen ve kendini ¢ok iyi bilen tutarli lider tipidir (Simsek ve Celik,
2018).

1.2.3.7. Dogal Lider

Simsek ve Celik (2018)’e gore; Yonetimin degil grup iiyelerinin meydana
getirdigi yani yarattig1, resmiyette bir yetkisi olmayan, buna ragmen resmi bir lidere

nazaran daha etkili olan, liyeleri her yone siiriikleyebilecek olan lider tipidir.

1.2.3.8. Etkilesimci (Transaksiyonel) Lider

Geleneklere ve gegmise bagli, ¢alisanlar1 daha fazla gayret etmelerini saglamak
amaciyla odiillendirme yolunu tercih eden, uygunsuz davranislar1 olan calisanlar
icinde ceza yontemini uygulayan; dikkatini sikayet, hata veya basarisizlik listiine kuran

liderlik tipidir.
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1.2.3.9. Doniisiimcii (Transformasyonel) Lider

Orgiit igerisinde ani ve etkili degisimler gerceklestirmeye yonelik liderlik
tipidir. Yenilik¢i bir tavirla 6grenmeyi kolaylastiran, calisanlarin fikirlerini
doniistiirmeye calisan beklentinin iizerinde performans sergilenmesi amaciyla farkl

yollardan basariya ulagsmay1 hedeflemektedir.

1.2.4. Yeni Liderlik Tiplemeleri

1.2.4.1. Hizmetkar Liderlik

Uyelerin ya da paydaslarm ihtiyaglarm her seyden once tutan ve varligmi
onlara adayan, ikna kabiliyeti olan, duygusal destegine giivenilen, misyon ve
vizyonunu aktarabilen, 6grenme ve gelisimin oniindeki engelleri ortadan kaldiran,
dinleme yetisi bulunan, Onsezisi yiiksek ve rahat¢ca empati kurabilen lider tipidir

(Simsek ve Celik, 2018).

1.2.4.2. Etik Liderlik

Etik degerleri ylicelten, kontrol ihtiyacini azaltan, yetki ve sorumluluk
denkligine calisan, ama¢ uyumu saglayan, iliskilerinde istikrar kokan, liderlik ve
egitimi kurumsallastiran, adil ve esitlik¢i kariyer sistemi kuran, astlarini gelistiren ve
onlarin da yonetime katilmalarini saglayan lider tipidir.

1.2.4.3. Kriz Liderligi

I¢c ve dis cevrede bas gosterebilecek sorunlara iliskin kriz sinyallerini erken

alabilen, olumsuzluklar1 olabildigince sogukkanli karsilayan, risk listlenen, ekibe azim
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ve sevk yiikleyen, gerilimleri ¢6zen, ¢eliskileri asabilen, yeniden diizen saglayan ve

tam bir yonetici liderlik gerektiren bir lider tipidir.

1.2.4.4. Kuantum Liderligi

Max Planck’in gelistirdigi kuantum fiziginden esinlenmis, liderligin dogasinda
kesin dogrulardan cok bilinmezligin oldugunu ve tahmin edilemez davraniglar
bulundugunu savunan, liderin kendine astlarindan ¢ok fazla anlam yiiklemeyip,
tesadiifleri ve diizensizlikleri onlarla birlikte asmaya ¢alisan kisi hiiviyetinde olan,
hepimiz biriz tarz1 yaklasim, birlikte 6grenme azmi, kaybeden yok felsefesi, agik iligki

ve gergeklik duygularinin vurgulandig liderlik tipidir.

1.2.4.5. Kurumsal Liderlik

Diizenli ve kararli kurumsal iliskiler hedefleyen, mesrulugu savunan,
belirsizlik ve dengesizlikle miicadele eden, etkin iletisim yontemlerini izleyen, seffaf
olan, adil ve giivenilir kurallar tesis eden, liderlik ve egitimi kurumsallagtirmak

isteyen, i¢ ve dis denetime agik olan lider tipidir (Simsek ve Celik, 2018).

1.2.4.6. Otantik Liderlik

Isgérenin olumlu konularda sahip oldugu yeteneklerinden ve onemli
deneyimler saglayan kurumsal ortamlardan olusan, kisisel farkindalik ve kendini
kontrol etmeyi barindiran boylelikle de olumlu yonde gelismeyi destekleyen,
igsellestirilmis ahlak, bilginin dengeli degerlendirilmesi, seffaflik ve bireysel

farkindalik esaslarina uyulan lider tipidir.
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1.2.4.7. Simbiyotik Liderlik

Benzer olmayanlar1 idare edebilen, farkliliklar1 takim ruhuna tasiyan, kit
kaynaklar adilce paylasabilen, siirdiiriilebilir iliskiler gelistiren, karsilikli giiven tesis

eden, kaybeden yok felsefesine dayanan bir liderlik tipidir.

1.2.4.8. Toksik Liderlik

Bu liderligin dogasinda olumsuz tavirlarla astlara ve orgiite zarar verip, etrafini
zehirleyen bir kisilik s6z konusu olan, bu kavrama goére karsimizda; bireysel ¢ikarlarini
her seyin lstiinde goren, acik iletisimden kacinan, statiikoyu koruyarak gelisimi
engelleyen, elestiriye kapali, giiven tesis etmeyen, korku yayan, kriz ve strese yol agan,

kismen narsist ve de vizyonsuz bir lider tipidir.

1.2.4.9. Vizyoner Liderlik

Gelecegi yonetmek iizere yola ¢ikan, firsat ve istlinliikler hedefleyen, tehdit ve
zayifliklar1  giderebilen, problem ¢6zme tekniklerinden haberdar, ozveride
bulunabilen, etkili ekip kuran, karizma sergileyebilen, vizyonunu paylasabilen,
paydaslarmin yasam kalitesini yiikseltebilen bir liderlik tipidir. (Simsek ve Celik,
2018).

1.3. Otoriter Liderlik

Baskici ve saldirgan bir niteligi olan otoriter liderlik, kesin emirlere
dayanmaktadir. Orgiit ¢alisanlar1 bu emirlere itaat etmek zorundadir. Ustten alta dogru
bilgi ve emir akist mevcuttur ve bunun varligma giliven aksine ise kusku
duyulmaktadir. Ayrica otoriter lider siirekli isin basinda olmaktadir (Simsek, Celik ve
Akgemci, 2016: 199).
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Bu liderlik tarzinda; ¢alisanlarin emirlere itaat etmesi beklenmektedir ve tiim
yetki liderde toplanmakta, karar lider tarafindan alinmaktadir. Otoriter liderler
tamamen isle ilgilenmektedir ve tiim gii¢lerini iiyeleri yonetmek ve onlar1 baskilamak
i¢cin kullanmaktadir (Bulug, 1998). Otoriter liderlerin ¢alisanlara etkilerinden biri de

yaraticiligin ortadan kaldirilmasina neden olmalaridir. (Evert, 2006: 43).

Otoriter Liderlikte yetki yalnizca liderin elindedir ve neredeyse tiim kararlar
kendisi tarafindan alinmaktadir. Yani orgiit {iyeleri katiyen s6z edememektedir.
Kendisinin ifade ettigi her seyin, elestirmeden, sorgulamadan uygulanmasini
istemektedir. Bu tarz liderligin Orgiitii basariya ulastirabilmesi igin isgdrenlerin
baglilik ve sayg1 gosterecekleri 6l¢iide kuvvetli ve akilll bir kisi olmas1 gerekmektedir

(Newstrom ve Davis, 1993).

Otoriter liderler ben merkezli olmakta ve kararlar1 yalniz basina almaktadir.
Motivasyon saglarken, tiim ¢alisanlara her tiirlii giicti kullanmaktadir. Yapilacak olan
her igi dnceden ¢alisanlara bildirmekte ve boylelikle yapilmasi gerekenleri dnceden
ifade etmektedir. Asil 6zellikleri ¢alisanlar1 yonetim kademesi disinda tutmaktir. Yani
hedefe ulasmada, igyeri politikalarinin olusturulmasinda ¢alisanlara en ufak s6z dahi
verilmemektedir. Sadece verilen emirleri sorgusuz sualsiz yerine getirmeleri

gerekmektedir. Yonetme yetkisi sadece liderde bulunmaktadir (Eren, 2008).

Baskic1 ve saldirgan biri goriinmektedir. Eger emir vermemisse higbir calisan
tek bir sey dahi yapamamaktadir. Tek bagina karar almaktadir. Emirlerine herkes itaat
etmek durumundadir. Daha ¢ok korku, tehdit ve ceza sistemi mevcuttur. (Simsek ve
Celik, 2018).

Otoriter liderlik, biirokrasi ortaminda egitim almis ve yetismis bu yonlii bilgi
ve tecriibeye sahip kisilerce uygun olan liderlik tipidir. Caliganlarin fikir ve duygulari
onem arz etmemektedir ve dikkate alinmadiklarindan dolay1 da is tatminsizligi en {ist
seviyede, Orgiitsel baglilik ise en alt seviyede olmaktadir. Karar verme mekanizmasi
merkezi oldugundan ¢ok hizli bir sekilde karar alinmaktadir (Eryesil ve Iraz, 2017).

Bagka bir ifadeyle, otoriter liderler kimseye vekalet vermeyerek tiim kararlart ve
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sorumluluklart1 kendileri almakta ve baskalarinin karar vermesine miisaade

etmemektedir (Serinkan, 2008a: 156).

Otoriter liderligin avantajli oldugu durumlar olarak hizli karar alinmasi ve
vasifsiz c¢alisanlar1 dar zamanda baskiyla harekete gecirerek ¢alistirilmasi
denilebilmektedir. Ayrica zaman kayb1 oldukga aza inmektedir. Fakat asir1 derecede
ben merkezli davranilmasi tatminsizlik, motivasyon disiikligi, verimlilik ve
performans kaybi konularindan dolay: fazlaca sakinca teskil etmektedir. Bu olumsuz
durumlar ayn1 zamanda yonetime karsi nefret ve catismayr olusturmakta ve
yoneticilerin ¢alisanlara karsi niifuz edebilmeye engel olmaktadir. Bu da otoriter

liderligin dezavantajli yonii olarak goriilmektedir (Straub ve Atner,1991; Eren, 2008).

Otoriter veya Otokratik Liderlik, baskici, zorlayict gibi 6zellikleri olmasi
nedeniyle calisanin performansin1i olumsuz yonde etkilemekte ve bdoylelikle de
verimliligi diisiirmektedir. Bu baski ve zorlayici liderlik tarzi, ¢alisanlarin orgiite olan
yaklagimini da olumsuz etkileyecek ve firsatin1 bulduklar1 anda farkl 6rgiitleri tercih

edecek ya da tercih etmek icin baska orgiit arayisina gireceklerdir.

1.4. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Ingilizce’de “transactional leadership” olarak ifade edilen bu liderlik tipi,
Tirkge literatiirde etkilesimci, transaksiyonel ya da islemsel liderlik olarak ifade
edilmektedir. Etkilesimci liderlikte, ulasilmak istenen hedefler dogrultusunda
yonetimin verdigi islere odakli hareket edilmektedir. Etkilesimci lider ise amaglar
ortaya koymakta, rutin islere yonelmekte, eksik veya hata yapilan durumlarda kontrol
ederek ¢oziim bulmaktadir. Is odakli bir yapiya sahip olan etkilesimci lider,
konumunu, kurallar, kanunlar, politika ve bireysel etkilesimle korumaktadir (Tomey,

2009: 186).

Etkilesimci liderlik, J. M. Burns tarafindan 1978 yilinda yazdigi liderlik
kitabinda ortaya atilmistir. Ve bu liderlikte; grup iiyeleri ve gruba liderlik eden kisi
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arasinda, konuyla alakali etkilesim ve liderin takindigi tavir ve davranig 6nemli

olmaktadir (Kogel, 2015).

Bass ve Steidlmeier (1999)’e gore etkilesimei liderlik, birtakim sartlara bagl
olarak verilen destek ve Odiilleri ifade etmektedir. Grup iiyeleri, liderlerinin verdigi
sOzler, imitler ve vaatlerden motivasyon saglamakta veya aksi bir tavir sergilediginde
disiplin ve ceza uygulamasina gidilmektedir. Etkilesimei liderlik tipinde lider,
yapilacak olan iglerin iiyelerce yapilip yapilmamasina gore olumlu ya da olumsuz

davranis gostermektedir.

Etkilesimci liderlik, Bass ve Avolio (1993) i¢in; uygun bir performans
gosterebilmek i¢in lider ve onu takip eden grup tiyeleri arasindaki karsilikli iligkinin
her zaman degisime ve gelisime ugramasi gerektigini ve bu degisim ve gelismelerin
etkilesimci liderligi olusturan 4 boyutu ifade etmektedir. Boyutlarin birincisi kosulsal
odiillendirme veya destek, ikincisi beklentilere gore aktif yonetim, iiclinciisii
beklentilere gore pasif yonetim ve dordiinciisii miidahaleci olmayan davranislari
icermektedir. Kosulsal odiillendirme veya destek tiiriinde lider, gorevlendirme
yapmakta ya da verdigi gorevin yapilisin da danigsman olmaktadir ve dogrudan veya
dolayli odiillendirmektedir. Beklentilere gore aktif yonetim tiirlinde lider, {iyelerin
yaptiklar1 isleri izlemekte ve eksikleri tamamlamaktadir. Beklentilere gore pasif
yonetim tilirlinde lider, eksiklikleri iiyelerin kendisinin gdrmesini beklemektedir.

Miidahaleci olmayan lider ise liderlik yapmamakta hicbir seye dahil olmamaktadir.

Etkilesimci liderlik, grup tyeleri ve onlara liderlik eden kisi arasindaki
etkilesim de optimizasyon saglanamadig bir liderlik tiirtidiir. Durumlara bagl olarak
0diil ve istisnalarla yonetim sekline dayanmaktadir. Motive edici en onemli etken

kendine yatirim modeli olmaktadir (Ruiz, Ruiz ve Martinez, 2010).

Gegmisle bugiinii bagdastirip bir araya getiren kisi liderdir. “Sartl 6diil verme,
aktif ya da pasif haliyle istisnalarla yonetim” olarak ii¢ ¢esit tiir goriilmektedir.
Etkilesimci liderler, eskiden yasanmis faydali ve glizel gelenekleri bugiin yasama ve

yarina tasima konusunda basarili bir performans sergilemektedir (Simsek ve Celik,
2018).
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Etkilesimci liderlik, bir yoneticilik tiirii olarak diisliniilmektedir. Calisma
diizeyi ve kontrole bagl olarak 6diillendirme ve cezalandirma yonlii bir liderliktir.
Calisma diizeyi yiiksek olan ve olumlu g¢aligmalar ddiillendirilmekte, istenmeyen
sonuglar elde edildiginde elestirilmekte veya cezalandirilmaktadir (Brophy, 2010: 15).
Grup iyeleri ulasilmak istenen amaclara varildiginda d6diillendirileceklerine
inanmaktadir (Gibson, Ivancevich ve Donnelly, 1991). Odiillendirme ve cezalandirma
sisteminin olmasinin sebebi grup iiyelerinin performanslarini artirmak igin goniilli
olarak hareket etmelerini saglamaktir. Ancak bu yontemle isin sonu¢lanmasi saglansa
dahi arzuyla yapilmasi genellikle saglanamamaktadir (Zagorsek, Dimovski ve
Skerlavaj, 2009).

Bass (1985), liderlik kavramu ile alakali yapilmig tanim ve ifadelerin bugiiniin
sartlarinda liderlik i¢in tam olarak yetmedigini ileri siirmektedir. Grup iiyelerine
kendilerinden hangi konuda ne gibi beklentisi ve istegini acik¢a ifade eden ve bunun
neticesinde yaptiklart calismalar dogrultusunda nasil bir 6diillendirme olacagini

sOyleyen lider olarak tanimlanmaktadir.

Etkilesimci liderlik tarzina sahip olan yoneticiler elinde olan imkanlarini
isgorenlerin performanslarini artirmak tizere ddiillendirme, para ve pozisyon seklinde
degerlendirirler (Eren, 2003). Etkilesimci liderlikte is tanimlari, gorevler, yoneticilerin
beklentileri, yapilmasi gereken isler, yoOnetici emirlerine uyma ve yapilanlar
neticesinde verilecek ddiiller acik bir sekilde ifade edilir. Yani bu tiir liderlikte tiyeler

ve lider arasinda degisime dayalidir.

Etkilesimci liderlik, birtakim miikafatlarla iggdrenlerin lideri izlemesini
hedefleyen, bu durumdaki en 6nemli noktanin kurallart dogru sekilde uygulanmasi

olan ve bundan dolay1 da yalmzca ufak degisiklikleri gerektiren bir liderlik tiirii

olmaktadir (Serinkan, 2008a).

Simsek vd. (2016)’ne gore Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik, “Sartl 6diil
verme, aktif ya da pasif haliyle istisnalarla yonetim™ olarak {i¢ ¢esit tlir goriilmektedir.

Bunlar:
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Sarth 6diil vermede, lider elinde bulunan otorite ve yetkiyi ¢alisma orani
fazla olan grup liyeleri i¢in sarf etmektedir. Bu 6diillendirme sistemi maddi
ya da kariyer olarak verilmektedir. Lider, grup iiyelerini olumlu eylemlere
yonlendirmek ve olumsuz davraniglardan da uzak tutmak adina sartli 6diil
verme yontemini uygulamaktadir (MacKenzie, Podsakoff ve Rich, 2001:
25). Lider, farkli grup iiyelerine ortak bir hedef belirlemekte ve hedefi elde
ettiklerinde ne ile ddiillendirilecegini belirtmekte ve neticesinde bahsettigi
odiilleri maddi ve soyut olarak ¢alisanlarina vermektedir. Odiil alan calisan
artik daha fazla emek sarf etmektedir. Bu bakimdan da sartl1 6diil verme
olumlu bir yaklasim olmaktadir. Odiillendirme yapildiktan sonra yapilacak
islerin yerine gelmeye devami adina ¢alisanlar kontrol edilmektedir (Bakan
vd. 2015).

AKtif olarak istisnalarla yonetimde liderler, isgérenlerin gegmisten gelen
etkinliklerini daha verimli ve etkin hale getirmek igin g¢alistirma yoluna
gitmektedir. Isin yapilmasi adina oncelikle yontemler ve kurallar
belirlenmekte ve bir problem ortaya c¢ikincaya kadar miidahale
edilmemektedir. Problem odakli olmak ve cezalandirma olmasi c¢alisana
hata yaptirmaktadir. Standartlarin disia c¢ikildigi zaman lider harekete
geemektedir. Etkilesimci liderler bu boyutla, orgiitteki herhangi bir
olumsuzlukta bunu yok etmek i¢in hemen miidahale etmektedir. Bunun
neticesinde lider yikici olabilir, ceza verebilir hatta isten ¢ikarmaya dahi
kalkisabilmektedir (Eren ve Titizoglu, 2014: 278).

Pasif olarak istisnalarla yonetimde ise lider, higbir durumda grup
tiyelerini umursamamakta fakat istenilen hedefe varilmadiginda miidahale
de bulunmaktadir. Bu liderlik tarzi yalnizca kendi kendini yonetenler i¢in
gelismis tip olmaktadir. Yanlislar, hatalar ya da problemler oldugunda lider
harekete ge¢cmektedir. Literatiirde bu boyut serbest birakict liderlik
bashgiyla da karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii bu tiir liderler, isgorenlerini
verdikleri isi yerine getirmeleri konusunda oldukca serbest birakmislardir.
Olumsuzluk yasandiginda olaya karigmaktan ziyade ¢oziimii isgdrenlere
birakirlar. Ciinkii kolay karar alamazlar ve almalar1 gerektiginde ertelerler

(Arikan, 2001).
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Etkilesimci liderler, eskiden var olan ve bugiine gelmis dogru ve faydali
gelenekleri yasatan ve ileriye aktarma da basar1 kaydetmektedir. Bu liderlik, hedeflere
ulasma konusunda engelleme mekanizmasi gibi goriilmemeli aksine bu tavir
sergilenerek basar1 elde edilecegi goz oniinde bulundurularak degerlendirilmelidir

(Simsek vd. 2016: 201).

1.5. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Dontistiimcti liderlik kavrami ilk defa J. V. Downtown tarafindan 1973 yilinda
dile getirilmistir. Bir kuram olarak ise 1978 yilinda J. McGregor Burns’iin
“Leadership” kitabiyla karsimiza ¢ikmistir. Burns, M. Weber’in karizmatik liderlik
kavraminda yola ¢ikmistir. O tarihten 6nceki kuramlar davranislar1 incelemekteyken
Burns liderler ve isgorenlerin iligkilerini anlamaya ve anlatmaya ¢alismistir (Metcalfe
ve Metcalfe, 2001: 2; Giiney, 2015: 410-411). Ardindan Bass ve House doniisiimcii
liderligi yonetim ve organizasyon alaninda kullanmistir (Aslan, 2013: 129). Ingilizcesi
“Transformational” olan bu liderlik tiiriine literatiirde vizyoner, yeni ve karizmatik
liderlik olarak da rastlanmaktadir (Pawar ve Eastman, 1997: 83). Tiirkge literatiirde ise
dontigiimeti, doniistiiriimeti, degisimci ve reformcu gibi ifadelerle kullanilmistir
(Erkutlu, 2014: 82).

Grup iiyelerine onlardan yapmalarini istedikleri gorev ve sorumluluklari agik¢a
ifade eden ve bir vizyona ydnelten ve bunun igin emek harcayan lider tipidir. Uyelerin
ne tiir beceri ve yeteneklere sahip olduklari ile ilgilenip bunlari ortaya ¢gikarmakta ve
bu konularin {izerinde durarak kendisine duyulan giiveni artirarak oldugundan fazla
caligma goOstermesini saglamaktadir. Bu sayede grup iiyeleri sorumluluklarin daha
fazla bilincine varmakta ve bencillikten uzak durarak oOrgiitin amaglarina
yogunlagmaktadir. Bu liderlik tiirlinde uygulanan temel yontemler ‘karizma
sergileme, ideallestirerek etkileme, ilham verme, entelektiiel uyarim, kisisel ilgi”” 6nem

arz etmektedir (Simsek ve Celik, 2018).

Literatiirde modern liderlik teorileri i¢cinde degerlendirilen bu liderlik tiirii

onemli bir yere sahiptir. Degismeye ve doniismeye uygun olan bir tiir olarak
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degerlendirilmekte ve c¢ogu arastirmacilarca bu liderlik tliriine yonelik farkhi

perspektifler ve anlatimlar gelistirilmistir.

Erdogan (1997) tarafindan; uzun vadeli amaca yonelik hedef belirleyen,
isgorenleri vizyonuna uygun calistiran, igsgdrenin hiinerlerini ortaya ¢ikararak giiveni
kazanip bununla motivasyonu saglayan bir liderlik tiirii olarak ifade edilmektedir. Yine
Erdogan’a gore; isgorenin gorev ve sorumluluklarinin énemli oldugunun bilincinde
olmasi, bu gorev ve sorumluluklar1 kisisel menfaatlerin {izerinde gérmeleri, ¢alisma
hirsina sahip olmalar1 ve bunun neticesinde basar1 elde etmeleri doniisiimcii liderlik

olarak degerlendirilmektedir.

Déniistimeii liderlik, gelismeye, doniismeye meyilli bir liderlik olarak ele
alinmakta; bu doniisiim gergeklesirken uygun kosullar saglanarak dontisiimiin olumlu

olarak gergeklestirilme becerileriyle gelistigi belirtilmektedir (Oztiirk Kara, 2018).

Déniistimetii liderlik arastirmalariyla Zagorsek vd. (2009), liderin kapasitesiyle
isgdrenleri bir arada tutan ve onlar1 yonlendiren ve yonetebilen insanlar oldugunu ifade
etmektedir. DoOntistimcii liderlerin, kisisel alanlarmmin ¢izgilerini asmalarini ve
sergileyecek performanslarinin iizerine c¢ikmalarin1 saglamak konularina egilim

gostermelerini sagladigini belirtmektedir.

Dontigiimeii  lider, orgiitii degistirmek i¢in isgorenlerin motivasyonunu
saglayan (Kogel, 2015: 696) ve bunun i¢in gerektiginde calisanin gerektiginde ise
oOrgiitiin sahip oldugu degerleri degistirebilen kisidir (Seidman ve McCauley 2011: 47).

Buna gore;

e Gelecek adma giiglii bir vizyon belirleyerek oldukca yiiksek seviyede
benimsenmesini saglamakta,

e Isgdrenin sahip oldugu degerleri diizgiin sekilde degerlendirmekte,

e Giidiileme ve destek olma konularinda dengeyi gozetmekte,

e Degisime ayak uydurarak etkilesimi de siirdiirmekte olan liderdir.

Bass (1985)’e gore doniisiimcii liderlik, isgorenlerin tek bir amagla hareket

etmelerini, bunu basarmak i¢in ¢ok daha fazlasini uygulayabilmelerini saglamak adina
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onlar1 motive edecek olan bir liderlik tiirtidiir. Den Hartog, Muijen ve Koopman
(1997)’a gore doniistimcii liderlik, isgérenlere yeni vizyon getiren ve Orgiit icin
yapabilecekleri ¢aligmalar1 artirarak daha fazlasi i¢in ikna edebilen bir liderlik tiirtidiir.
Yukl (1999) bu liderlik tiiriinii, isgorenlerin eylemlerindeki degiskenlikleri etkileyerek
orgiitiin hedefleri adina birlikte hareket edebilme siireci olarak ifade etmektedir.
Schermerhorn, Hunt ve Osborn (2000: 301)’a gore ise doniisiimcii liderlik, isgdrenler
i¢in liderin kendi ¢ikarlarindan vazgegmesiyle ortaya ¢ikan bir liderlik tiiriidiir. Celep
(2004: 24)’ e gore bu tiir lider, isgorenlerin etik degerlerini, iist seviyede amag
edindirerek onlar etkilemektedir. Bagka bir ifadeye gore ise bu liderlik, isgérenin
coskunlugunu artirarak ulasilmasi beklenen hedefler i¢in iyimser olup, calisanlari
tetiklemesiyle ifade edilmektedir. (Gooty, Connelly, Griffith ve Gupta, 2010: 979). Bu
tanimlara dayanarak doniisiimcii liderlerin yenilikler i¢in, sahip olunan kiiltiirlin
degismesini gerektiren vizyonu meydana getirdigi ifade edilebilir (Pawar ve Eastman,
1997: 85).

Doniistimeti  liderin  sahip oldugu ozellikler asagida maddeler halinde

verilmistir (Berber, 2000: 36; Celep, 2004: 71-73; Giiney, 2015: 417):

e Doniisiimcili liderler cesurdurlar. Degismeyi saglayacak uygulamalar
farklilastirmakta ve bir durus sergilemektedirler.

e Doniisiimcii liderligin sinirlar1 bulunmamaktadir.

e Isgorenlerin sahip oldugu yetkinliklerin disinda, giivenlerini artirarak daha
fazlasin1 bagsarmay1 hedef edindirerek motivasyon saglamaktadir.

e Doniisiimcii liderler, degisimin unsuru durumundadirlar.

e Doniisiimcli liderler, isgorenlerin ortak bir calisma kiiltiiriine sahip
olmasini saglamaya ¢alismakta ve degerleri goz ardi etmemektedirler.

e Doniisiimcii liderler, isgorenlere giiven duymaktadirlar.

e Doniisiimcii liderler, degisim i¢in ihtiya¢ duyulan degerleri olusturmakta
ve bu degerleri donlismek i¢in her evrede kullanmaktadirlar.

e Doniisiimcii liderlik, sadece iist diizey yoneticilikte degil her asamada

doniisiim i¢in bulunmaktadirlar.
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e Doniigiimcii lider, isgdrenlerin bilgilerinin artacagimi diistinerek stirekli
onlar1 egitmektedir. Bu egitimi verirken de 6grenilen bilgilerle uygulama
ve degisik perspektiflere sahip olma niteligi kazandirmaya
calismaktadirlar.

o Doniisiimeii  liderler,  isgorenlerin  iligkilerini  biitlin ~ olarak
degerlendirmekte ve kendileri disindaki tiim unsurlara karsi uyumlu
olmalarinm1 saglamaktadirlar.

e Doniisiimeii liderler, kolaylikla vazge¢cmeyen ve miicadele eden bir
ozellige sahiptirler.

e Doniisiimceii liderlik, yetki vermeyi icermektedir.

Bir lidere doniisiimcii lider diyebilmek i¢in, 6ncelikle isgdrenlerin olmasi ve
bu iggorenlerin ona ilgi duymasi ve ondan etkilenme seviyelerinin de yiliksek olmasi
gerekmektedir. Bunun disinda Orgiitiin hedefleri ve misyonunun farkinda olup
bunlarin isgorenlerce benimsenmesi, ayrica orgiit ¢ikarlari i¢in emek sarf etmeleri
gerekmektedir. Boylelikle doniisiimcii lider, isgorenlerce karizmatik olabilir, onlar
duygusal olarak etkileyerek ilham almalarini saglayabilmektedir (Bolat vd. 2009: 209;
Erol, 2012: 39). Buna gore doniisiimcii liderligin, Simsek ve Celik (2018)’in dedigi
gibi; “karizma veya ideallestirilmis etki, ilham verme, entelektiiel uyarim ve bireysel

ilgi” seklinde dort temel 6zelligi bulunmaktadir (Bolat vd. 2009: 209).

> Karizma veya Ideallestirilmis Etki: Bu boyut, bu liderlik tiiriiniin
temelini ortaya koymaktadir. Isgdrenlerin misyon ve vizyon sahibi
olmalarini1 saglamak ideallestirilmis etkiyi ifade etmektedir. (Den Hartog
vd. 1997: 21). ideallestirilmis etki boyutu; davranis ve atfedilen olarak iki
tiirden meydana gelmektedir. Davranis olarak ideallestirilmis etki; degerler
tizerinden gidilmesini, hedefe sahip olunmasi gerektigini ve birlikte ayni
amaca hizmet edilmesi gerektigi konular1 icermektedir. Lidere atfedilen
ideallestirilmis etki ise, isgOrenlerin liderinden gururlanmasini, Orgiit
¢ikarlarmin 6n planda olmasini, lidere saygi duyulmasini ve giiclii lider
imajin1 yansitmasini igermektedir (Karip, 1998: 446).

> Ilham Verme: Déniisiimeii lider, isgdrenlere yaptiklari her is icin onlar

motive ederek, destekleyerek anlam kazandirmaya galismaktadir. Orgiitiin
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vizyonuna kendilerinin de katki sunduklarini gérmelerini saglamaktadir.
Boylelikle ilham vermis olmaktadir. Ideallestirilmis etki liderligi ve ilham
verme Ozelligi bir araya geldiginde “karizmatik ilham verici liderlik”
seklinde ifade edilmektedir (Sayli ve Baytok, 2014: 127).

» Entelektiiel Uyarim: Doniisiimcii liderler, isgorenlerin tiretici fikir sahibi
olmalar1 ve sahip olduklar1 degerlerde degisimleri saglamalar1 i¢in ikazda
bulunmaktadirlar.  Isgdrenlerine yenilik getirmeleri icin  destek
vermektedirler (Northouse, 2010).

> Bireysel Ilgi: Doniisiimcii liderlik, her isgdrenin icin ayr1 ayr1 onlarla
ilgilenmeyi gerektirmektedir. Bu ilgi, yeni 0&grenme firsatlarin
olusturmaktadir. Orgiit icerisinde birimleri gezerek tek tek iletisim
kurmakla 1ilgiyi kisisel diizeye indirmekte, onlarin anlatacaklarim
dinlemekte ve motive etmektedir (Sayli ve Baytok, 2014: 127). Kisaca
bireysel ilgi, her isgorene bir insan olarak deger vererek yaklasmak, kisisel
gelisimlerini katki saglamak ve gelecekte onlarin da bir lider olacagi

varsayimiyla hareket etmek olarak tanimlanmaktadir (Giiney, 2015: 416).

Dontistimcii liderler, toplumun degisim yapitasim1 ifade etmekte insanlari
bastan yaratmaktadir. Hem bireyleri hem de orgiitleri, ¢evreye duyarsiz olmayan,
bireysel diisiinceden uzak toplumsal bakabilen, sistemin bir par¢asi olmaktan ¢ikartip
duyarl davranmayi saglayan, isgdreni bir amaca hizmet eden aktif ¢aligsan hale getiren
bir liderlik tiiriidiir. Isgorenler drgiitlerine somut kavramlarla degil degerlerle bagh
haline gelmektedir. Dontistimcii lider, kendisiyle birlikte isgdrenleri de ayni ¢izgide
bir araya getirerek giiven ve istek duygusunu yiiksek dereceye c¢ikarmaktadir.
Boylelikle, sahip olunan bu duygular ¢ok biiylik basarilar1 elde etmeyi saglamay1
kolaylastirmaktadir (Barutgugil, 2014: 91-92).

Aragtirmacilara gore liderin etkilesimci ve doniisiimcii olmasi halinde; bir
liderin etkinliginin en yiiksek seviyeye c¢ikmasi beklenmektedir (Fernandes ve
Awamleh 2004: 66).
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1.6. Liderlik Kuramlari

Liderlik alaninda oldukca fazla sayida ¢alisma mevcuttur. Bunlardan bazilari
digerlerine gore daha popiiler olmasina ragmen, liderligin her yoniiyle agiklanmasinda
tek basina yeterli olunamamustir. Gelistirilen yaklasimlar esasinda birbirlerinin
eksiklerini tamamlayici nitelikte olmustur. Liderlik konusundaki aragtirmalar;

ozellikler, davranissal ve durumsallik kuramlari alt bagliklarinda ayr1 ayri siralanabilir.

1.6.1. Ozellikler Kuram

“Liderligin okulu olmaz” veya “6nderligin mektebi yoktur" seklinde deyimler,
liderligin sonradan kazanilamadigini, dogustan gelen birtakim yetenek ve niteliklere
sahip olundugunu ve egitilerek eclde edilemeyecegini savunmaktadir. Thomas
Carlyle'nin "Biiylik Adamlar Okulu" kurami, tarihide yer alan biiyiik insanlarin
Ozgegmis hikayelerinden ibaret oldugunu belirtmektedir. Buna gore, bazi insanlar
onemli yetenek ve becerilerle diinyaya gelir ve bu beceri ve yetenekler onlarin daima
ve her alanda lider oldugunu ifade etmektedir. Zaman gectikge bu sav yerini liderligin
de sonradan kazanilabilecek oldugu diisiincesine birakmaktadir. Bu savlarin
neticesinde gerceklestirilen birgok ¢alisma, liderde bulunmasi gereken ozellikler
konusunda su unsurlarin (Drucker, 1996; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005): “Yas, cinsiyet,
yakisiklilik, olgunluk, kendisine giiven duyma, zeka, deneyim, giizel konusma
yetenegi, bilgi, baskalari ile iyi iliski kurma yetenegi, baskalarina giiven verme, ileriyi
gorebilme, inisiyatif sahibi olma, duygusal olgunluk, samimiyet, diiriistliik, dogruluk,

acik sozliiliik ve kararlilik” olabilecegini ortaya koymaktadir.

Lider, grup iiyelerinde bulunan 6zelliklerin tiimiine sahip olan bireydir. Bu
yaklasima gore, soz konusu 6zelliklere sahip olanlar isletmeye alinmali ve etkin birer
kisi olmalar1 saglanmalidir. Arastirmalar, “basari ihtiyacina yonelme, gozetim
yetenegi, zeka, karar verebilme, 6zgiivenli ve rehber kisilik™ gibi etkenlere daha ¢ok
egilmistir (Drucker, 1996). Ancak yapilan ¢alismalarin sonuglari, birgok yonden
basarisi1z sonuglanmis ve etkin bir liderlik olmanin yolu yanitsiz kalmistir. Ayrica her

orgilitte her kademede gecerli olabilecek ortak bir kaniya ulasilamamastir.
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1.6.2. Davramssal Kuramlar

Ozellikler kuraminin liderlik kavramii agiklamada yetersiz kalmasi, aras-
tirmacilart liderin sergiledikleri eylem ve davraniglari incelemeye yoneltmistir. Bu
arastirmalar sonucunda ise “Ohio Eyalet Universitesi Modeli, Michigan Universitesi
Aragtirmalari, Blake ve Mouton’un Yonetsel Diyagrami, Mc Gregor’un X ve Y
Kuramlar1 ile Likert’in Sistem DoOrt Modeli” tiiriinden asagidaki caligsmalari

gelistirmislerdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005):

1.6.2.1. Ohio Eyalet Universitesi Modeli

Ohio Eyalet Universitesi Isletme Arastirmalar1 Biirosu 1945 yilinda
isletmelerde liderlikle ilgili bazi incelemelerde bulunmus, liderlikle ilgili temel etkenin
onu takip edenleri grubun hedeflerine yonlendirmek oldugunu ifade etmislerdir.
Arastirmacilara gore liderlik davranisinin temel iki adet alt boyutu bulunmaktadir

(Simsek ve Celik, 2018):

“l. Yapiy1 harekete gecirme; Orgiitiin amaglarina ulasmada grup tiyelerini

orglitleme,

2. Anlayis; lider ile grup tiyelerinin birbirlerinin fikir ve diisiincelerini anlama

ve kabul etmesidir”.
Arastirma sonuglarinda liderlerin davranislarinin yogunlastigi konular;
a) Kisiyi dikkate alma (liderin izleyicilerine agirlik vermesi),

b) Inisiyatif (ise ve isin tamamlanmasina verilen énem) olmustur. Buradan

¢ikan sonug soyledir;

e Grup otoriter liderlik istiyorsa, yap1 harekete gecirilmelidir.
e Uyeler zayif otorite bekliyorsa, liderin grubu canlandirmas: tepki

cekecektir.
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e Yapilanmis bir ¢aligmadan 6tiirii baski artmissa, anlayis gosteren lider
basarili olamayacak, devamsizlik, isten ayrilma ve sikayetler artacaktir.

e Isin dogasi, birey ve grubun kendilerini gergeklestirmelerini dnleyici
ozellikteyse, anlayisa dayali giidiilemenin yarar1 olmayacaktir.

e Astlarin Ustlerle iliskisi az ise liderlik tipi otorite belirecektir.

e Calisanlar ile siirekli etkilesim s6z konusu ise liderden yliksek anlayis

beklenecektir.

1.6.2.2. Michigan Universitesi Arastirmalari

Rensis Likert onderliginde 1947 yilinda Michigan Universitesi’nde
gerceklesen arastirmanin hedefi, liyeleri motive eden ve performansini artiran
etkenleri belirlemektir. Calismada; verimlilik, is tatmini, personel devir hizi,
sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon kriterleri kullanilmistir. Arastirmada,
ise doniik ve kisiye doniik seklinde iki tiir lider davranis1 bulunmaktadir. ise doniik
lider, astlar1 isin basaris1 dogrultusunda yonlendirip, bigimsel otoritesini onlarin
davraniglarin1 diizenlemede kullanmaktadir. Gruba doniik lider ise denetim gorevini
iistlenip, yetkilerinin bir kismini astlarina aktarmaktadir. Likert’in farkli gruplarla
uyguladig1 ¢alismalarda, ise doniik liderlikten daha ¢ok, kisiye doniik liderligin etkili
oldugu ortaya konmustur. Arastirmacilar, liretime yonelik yoneticilerle g¢alisana
yonelik yoneticileri farklilagtirmiglardir. Caligmalara gore iiretime yonelik yoneticiler,
is standartlarin1 kat1 hale getirmekte ayrintili gorev tanimlar1 yapmakta, yol haritasini
tiim detaylari ile belirlemekte ve isgdrenleri siki denetim altina almaktadirlar. Isgoren
odakli liderler ise amaglarin belirlenmesi ve alinacak kararlarda isgorenleri de dahil
etmekte, onlara giiven ve saygl asilayarak yiiksek performans olusumunu
hedeflemektedirler. Michigan arastirmalarina gore “liderleri ¢alisan merkezli olanlar”
en lretken gruplar olmuslardir. En etkin liderler ise “astlariyla destekleyici iliski
kuranlar, yalnizca kendi kararlar1 degil iiyelerin kararlarini 6nemseyen ve iiyelerin
performansini artirmaya ve hedefe ulagsmasini saglamaya ¢alisanlar” olmustur (Simsek

ve Celik, 2018).
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1.6.2.3. Blake ve Mouton'un Yonetsel Diyagram

Robert Blake ve Jane Mouton, Ohio ve Michigan tarafindan yapilan ¢alismanin
neticesini “Yonetim Tarzi Matriksi (Managerial Grid)” olarak nitelendirerek, liderlerin
sergiledikleri davranislar1 bu matriks ile agiklayabilen ve degistirebilen hal almasini
saglamiglardir. Bu matriks, liderin alakali oldugu temel iki boyutu ifade etmektedir.
Dikey boyut, insan iligkilerine olan ilgiyi, yatay boyut ise iiretime olan ilgiyi

gostermektedir. Derecelere gore bes farkli liderlik tiirii olusmustur. Bunlar:

1. Ciliz Liderlik: En az gayretin gosterilmesidir.

2. Sehir Kuliibii Liderligi: Liderin rahatina diiskiin olup iiretime uzak oldugu
liderlik tipidir.

3. Gorev Liderligi: Otorite ile verimlilik saglanirken arkadasga iligkilerin az
oldugu tiptir.

4. Orta Yolcu Liderlik: Hem isin hem de arkadashk iligkilerin dengeli oldugu
liderlik tipidir.

5. Ekip Calismasi Liderligi: orgiite baglh iiyelerin yardimlagsma, dayanisma ve
saygi1 gibi yollarla uyguladiklari yiiksek dereceli performans ve sorun ¢dzme

disindan yoneticinin miidahale etmedigi liderlik tipidir.

1.6.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Kuramlari

Douglas Mc Gregor’a gore, insan davraniglarina iligkin hipotezler, farkli yonde

diistinceleri barindiran “X” ve “Y” gruplarinda toplanip, asagidaki gibi agiklanabilir:
“X” Kuramina Gore:

1. Kisiler caligmaktan uzaktir ve is yapmaktan hoslanmazlar.

2. Calismalarin saglamak igin onlar; korkutulmali, manipiile edilmeli ve tehdit
ile isler yaptirilmalhidair.

3. Siradan bir kisi azimli degildir, sorumluluk almaktan kacar, en karli isi

yapmaya calisir.
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4. Insanlarmn ¢ogunun iiretici yapis1 yoktur ve degisiklige kars1 gelirler.

5. Onlar i¢in orgiitiin menfaatleri degil 6nemli olan menfaatleridir.
“Y” Kuramina Gore:

1. Kisilerin ¢caligmalari, oyun oynamak ya da dinlenmek gidi dogal durumlardir.

2. Kisi ulagmak istedigi amaglar dogrultusunda bir ise girecektir.

3. Kisinin amagclara yonelmesi, yalnizca 06diil degil ayn1 zamanda basari
ihtiyacidir.

4. Normal bir insan, uygun sartlarda kendi istegiyle 6grenir.

5. Uretkenlik, yenilikcilik gibi 6zellikler toplumda bircok kisiye verilmistir
(Simsek ve Celik, 2018).

1.6.2.5. Likert’in Dortlii Yaklasim Modeli

Rensis Likert, etkin olan ve olmayan orgiitleri birbirlerinden ayirt etmemizi
saglayan faktorlerin neler olduguna iliskin arasgtirmalarinda bir ydneticinin

davraniglarini asagidaki gibi gruplandirmistir.

1.6.2.5.1. Istismarci Otoriter (Sistem-1)

Kararlarin tamaminin yoneticinin verdigi, her c¢alisanin ayr1 ayri ne is
yapacagint belirleyen, yapilmayan seyler i¢in cezalandirma yapan, calisanlara az
giiven duyan "Dedigim gibi yapmazsan kovulursun" felsefesi gegerli oldugu liderlik
tipidir.

1.6.2.5.2. Yardimsever Otoriter (Sistem-2)

Belirli derecede rahat ve Ozgiir hareket edilen ve kararlarin yine yonetici

tarafindan alinan liderlik tipidir.
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1.6.2.5.3. Katilime (Sistem-3)

Karar vermeden once calisanlarin fikrinin alindigi, calisanlarin basar1 elde
edilmesi hususunda neredeyse istedikleri gibi davrandiklar1 ve cezadan ¢ok 6diiliin

oldugu liderlik tipidir.
1.6.2.5.4. Demokratik (Sistem-4)

Likert'in 6nerdigi yonetim sistemidir. Bu sistemde isgorenler, hedefler ve isle
ilgili kararlarin tamamina katilmaktadir. Karar verme orgiitsel gruplar yoluyla tiim

orgiitsel kademelere yayilir (Simsek ve Celik, 2018).

1.6.3. Durumsal Liderlik Kuramlari

Bu kisimda “Fiedler’in Durumsallik Modeli, Amag¢-Yol Modeli, Vroom-
Yetton-Jago nun Liderlik Yaklagimi, Reddin'in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli, Yasam

Donemi Yaklagimi ile Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Modeli”” agiklanmistir:

1.6.3.1. Fiedler'in Durumsallik Modeli

Fiedler'e gore, genel bir ideal liderlik tarzi bulunmamakta, i¢inde bulunulan
duruma gore etkili olabilecek liderlik tarzlari s6z konusudur. Kosullar1 belirleyen

etkenler ise sunlardir:

e Lider-Ast Iliskileri: Calisanlar tarafindan liderin ne kadar benimsendigidir.
Bunlar yumusak-gerilimli, destekleyici-tehdit edici ve arkadasca-
diismanca olabilir.

e Gorevin Yapisi: Hedef, sonu¢ ve c¢oziimlerin agik¢a belirlenip
belirlenmedigidir.

e Liderin Makammin Verdigi Yetki: Odiillendirme ve cezalandirmada

liderin ne kadar etkili oldugudur.
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Bu ii¢ etmenin birlesmesi sonucunda liderin karsisina ¢ikabilecek sekiz durum
s0z konusudur. Bu durumlar, asagidaki sekilde de goriilebilecegi gibi liderin lehine
olup olmama derecesi bakimindan farklilik gosterirler (Can, Tuncer ve Ayhan, 1984).

Sekil 2. Fiedler'in Liderlik Tarzlar1 Diyagrami

;;SEIET‘ i | iyi | iyi | ivi | kotd | kots | ketd | kots
Gérevin Acikca .. Acikca ..
Yapisi Belirlenmig Belirsiz Belirlenmig Belirsiz
Liderin

Yetloist fazla az fazla az fazla az fazla | az

Kaynak: Simsek ve Celik, (2018).

Sekilde gortildiigii gibi lider ilk durumda en yiiksek, sonuncu durumda ise en

diisiik seviyede etkilidir.

1.6.3.2. Amac-Yol Modeli

House ve Evans tarafindan gelistirilen Amag-Yol modeli, liderin izleyicileri
nasil etkiledigi, isle ilgili hedefleri ve hedefe varmanin nasil olacagina yoneliktir.

Modelde, dort tip liderlik davranisi ileri siirtilmiistiir:

Emir verici (tiim isleri yonetici belirtir, astlar1 karara katmaz).
Destekleyici (astlara ilgi gosterilir ve arkadas¢a yaklasimda bulunulur).

Katilmaci (astlardan 6neriler beklenir, onlarin da kararlara katilmalar istenir).

M W

Basar1 Arayici (yiiksek hedefler belirlenir ve bunlarin gergeklestirilmesinde

tiyelere itimat edilir).

1.6.3.3. Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Yaklasimi

Oncelikle Victor Vroom ve Philip W. Yetton tarafindan ortaya atilan
sonrasinda Vroom ve Arthur G. Jago tarafindan yayilmasi saglanan bu model; yol-

amagc teorisinde anlatilan liderlik modelini anlatmaya c¢aligsmistir. Lider, burada diger
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liderlik modellerine gore de davranabilir. Bu modelde, belirlenmis sartlarda tiyelerin
kararlara katilmasini yerine getirmek amaciyla, ¢alisanlarin nasil yonlendirilecegi ve
ka¢ kisinin katildigi bilinmek istenmektedir. Lider, problemin her kademesinde
calisanlar1 katilimina izin vererek etkinligini artiracaktir. Bu modelde 5 farkli liderlik
tipi ifade edilmistir. Bunlar; A-1 ve A-2 (otoriter yaklasim), C-1 ve C-2 (istisare eden
yaklasim), G-2 (tam katilimli yaklagim)’dir. Bu liderlik tipleri alfabetik olarak soru ve

cevap seklindedir:
A-1: Yoneticiler, bir sorunun ¢éziimiinde anlik bilgi kullanimiyla yapmaktadir.

A-2: Yoneticiler, gerekli bilgiyi calisanlardan &grenip ¢6ziim bulmaya
calisirlar. Sorunu ¢alisanlara sdylemek ya da sdylememek iiste aittir. Astlarin gorevi

onemli bilgileri iistlerine aktarmaktir.

C-1: Yoneticiler, problemi, herkesten ayri ayr1 dinleyerek ogrenir ve

sonrasinda bu bilgilere bagli ya da bagli olmayan karar almaktadir.

C-2: Yoneticiler, astlarinin probleme yonelik goriis ve yorumlarini isterler.

Sonrasinda bu bilgilere bagli ya da bagl olmayan karar almaktadir.

G-2: Yoneticiler, sorunu gruba yonelik olarak iletir ve beraberce ¢oziim ararlar.
Yonetici, gruba kendi fikri i¢in baski yapmadan hep birlikte bulunan ¢éziim yolunu

tercih etmektedir.

Bu model, karar agaci kullanmay1 gerekli gormektedir. Sonuca dek lider karar
agacini izlemekte, dallarin sonuna gelindiginde ne yapilacagi belli olmaktadir. Lider,
stirekli faaliyetleri gogaltma ¢abasinda, teghizatlar almakta, yenilik¢ilige 6nem vererek
sistem degisikligine gitmektedir. Yapilan tiim eylemlere ragmen {iiretim seviyesi
azalmakta, kalite diismekte ve isten ¢ikmalar fazlalasmaktadir. Bu sorunlarin 6ziinde
insan faktorii yatmaktadir. Diisiik moral, egitimin azlig1, yetersiz ticret gibi etkenler

sebep olmaktadir.
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1.6.3.4. Reddin'in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli

Reddin, Ohio modelindeki gorev ve iliskiye doniikliik boyutlarini temel alarak
oncelikle dort temel yaklasim belirlemistir. Sonrasinda her zaman ve her yerde etkili
olmayacagini 6ngoriip liclincii bir boyut olarak “etkililigi” eklemistir. Bu boyut, liderin

gorev ve sorumluluklarinin verdigi islerin ne derecede basarildigini ifade etmektedir.

1.6.3.5. Yasam Donemi Yaklasimi

Hersey ve Blanchard (1977)’a gore, en etkin liderlik, ¢alisanlarin ne kadar
olgun olduguna gore degismektedir. Kastedilen olgunluk, yas ya da duygusal
dayaniklilik seviyesinin yiiksekligi degil basar1 elde etme istegini ifade etmektedir.
Buradaki onemli degiskenler; “bilgi seviyesi, sorumluluk sahibi olma, tecriibe ve
ulagilmak istenen kisisel ve oOrgiitsel amaglardir”. Arastirmacilar, tistler ve astlar
etkilesiminin  birtakim derecelerden meydana geldigine inanarak astlarin
gelismeleriyle birlikte {iistlerin de liderlik tiirlerini ¢ogalttiklarin1 belirtmislerdir.
Oncelikle iistlerin egitim vermesi vurgulanmistir. Astlar egitilmeli ve orgiitsel kurallar
ile prosediirler acgiklanmalidir. Ikinci asamada, gdrev oryantasyonlu ydnetim
gereklidir. Clinkii ¢alisanlar higbir konuda istenilen diizeye sahip degillerdir. Ancak
yonetici, astlarin1 daha iyi tanidikg¢a onlara olan giiveni ve destegi de artacaktir.
Ucgiincii asamada, astlarin kabiliyetleri ve basarma motivasyonlar1 artinca daha fazla
sorumluluk aramaktadirlar. Burada liderin oldugundan ¢ok emirler vermesi
gerekmemektedir. Astlarin 6z gliveni artip, uygun davraniglar sergilemeye baslamalari
ile birlikte yonetici destegini ve cesaretlendirme miktarmi da azaltabilir. Artik
calisanlar kendileriyledir ve yoneticilerin direktiflerine ihtiya¢c duymadan hareket

etmektedirler.
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1.6.3.6. Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Modeli

Aragtirmacilar liderlik tiirleri ile liderin davranig 6zeliklerini dogrusal bir
cizgide siralanmis haliyle asagida yer alan sekildeki gibi gostermektedir (Can, Tuncer
ve Ayhan, 1984: 263).

Sekil 3. Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Dogrusu Modeli

Yoneticide Merkezilesen Astlarda Merkezilegen
Laderlik Laderlik

Yoneticmin Kuellandig Otorite

Astlarmn Serbesti Bélgest

Yoneticr ||Yonetict Yénetici || Yonetici Téneticl Y énetict Yinetiel  ast-
karar aldif karan| |fikirlerini ||degistirilebil | sorumu ) smurlan larn fist tarafim-
verir  ve||astlara bildir vellecel gecict m:ta_;.-al km;; tenler e dan b-eh:lgn_m;g
duyorur. ||begendime ||som bir karar %:mil:i-anm E;Pm bir ;ﬁ_lmﬂ;m ©

e calsie | |belder ftava kovar ar vermesini | g

ve gahsir ekler ortaya koyar. | o ster. yapmal

izin verir.

Kaynak: Simsek ve Celik, (2018).

Buradaki dogrunun bir ucunda, patron davraniglarini 6ne ¢ikartan otoriterlik
vardir. Digerinde ise astlar1 onceleyen demokratik liderlik tipi vardir. Bu iki asir1 ug
arasinda ise farkli kaliplar vardir. Duruma gore sergilenen liderlik, liderin yetki
derecesi ile calisana bunun ne kadarimin kullanimina izin verdigi kismin bilesimini
olusturmaktadir. Ilerleyen ddnemlerde modele bazi eklemelerde bulunulmus, iistler ile
astlar ve durumun o6zellikleri arasindaki karsilikli bagimliliga agirlik verilmis ve bu
arada toplumsal ve oOrgiitsel ¢evrenin etkisi de katilmistir. Uygun bir liderlik tarzi
seciminde yoOnetici, kendisi ve astlarinin 6zellik ve nitelikleri ile ortam ve kosullar

mutlaka dikkate almalidir.

Liderlik konusunda liderlik tipleri, modeller ve liderlik yaklasimlar ile ilgili
literatiir taramasina yer verilmis ayrica asagida yer alan tabloda liderlik yaklagimlarina

deginilmistir.
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Tablo 5. Liderlik Yaklasimlari

Donem ve Yaklasim Kuram ve Modeller Tema
1950’lere kadar: Liderligin dogustan gelen bir
yetenek oldugu goriisii

N *(Ozellikler/biiyiik adam kurali
Ogzellikler Yaklasimi el

*Qhio State Kurami

1950-1970 yallari: *Michigan Kurami Liderin etkin olusu, liderin
davranisi temelinde ele
Davranis Yaklasimi *Yonetim Tarzi Matrisi e i
*Sistem Dort Kurali
*Fiedler’im Durumsallik Modeli
1970-1980lerin bast: *Lider-Uye Etkilesimi Liderlik i¢inde bulunulan kosul

ve sartlara gore farklilik

Durumsallik Yaklasimi *Yol-Amag¢ Kurami gostermektedir.

*Katilimer Liderlik Kurami

*Vizyoner Liderlik

*Karizmatik Liderlik

1980’lerden giiniimiize: .
*Doniisiimceti ve Etkilesimei Ortak bir tema

Modern Liderlik Yaklasimi Liderlik bulmmamaktadir.

*Otantik Liderlik *Hizmetkar
Liderlik

Kaynak: Giirbiiz, S. ve S1gr1 U. (2013).

Klasik yaklagim olarak kabul edilen otoriter liderlik, durumsal (modern)
kuramlar donemi, duruma gore hareket eden liderlik yaklasiminin benimsendigi ve
savunuldugu donemdir. Yasanan gelismelerle birlikte yapilan ¢alismalar neticesinde
her durumda gegerli bir liderligin olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Boylelikle anlasilmistir

ki; liderlik, duruma gore yani yer ve zaman kavramlarina bagh olarak degisiklik
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gosterebilen, ihtiyaglar dogrultusunda belirlenmesi gereken yonetim bigiminin

saglanmasidir (Eren, 2008).

1.7. Liderligin Diger Kavramlarla iliskisi

Liderlik kavramu, gii¢, otorite, orgiit kiiltlirii ve motivasyon gibi kavramlarla

yakindan iliskilidir.

1.7.1. Liderlik ve Otorite fliskisi

Orgiit tarafindan bireye verilen, calisanlarm nasil davranacagini belirleme ve
karar verme, otorite olarak ifade edilmektedir (Giirgen, 1997: 192). Uretim yapmak
veya hizmet i¢in ortak amacla bir araya gelen ¢alisanlar, her ne kadar islerinde usta
olsalar dahi liderleri olmadan hedeflere ulasmalari pek miimkiin olmamaktadir.
Toparlayict ve otoriteyi saglayan bir lidere ihtiya¢ duyulmaktadir. Burada bahsedilen
otorite kavramim1 gereken zamanda gerektigi karar1 alma ve uygulama olarak

algilamak gerekmektedir (Berkan ve Can, 2001).

Liderin otoritesi, iist yonetim tarafindan verilen 6nceden belirlenmis haklarla
degil c¢alisanlarin liderin verdigi talimatlara uymas1 ile belirlenmektedir. Bu
aciklamadan kaynakli olarak iletisim ve otorite kavramlariin iliskili oldugu
goriilmekte ve bir liderin ancak c¢alisanlarinin, onun verdigi talimatlar1 yerine
getirmeleri halinde, otoritesi oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Otorite, calisanlar tarafindan
kabul edilip ve 6ziimsendiginde mesru hale gelerek var olmaktadir (Giirgen, 1997:

192).

Kurum i¢indeki faaliyetlerin zamaninda, kaliteli ve istenilen hedeflere
ulagilarak yapilabilmesi i¢in etkili bir lidere gereksinim duyulmaktadir. Liderin
calisanlar {izerinde bir otoriteye sahip olmasi islerin amacina daha uygun olarak
ilerlemesini saglamaktadir. Otorite, verilen mesajlar yerine ulastiginda ve gerekenlerin

eksiksiz bir sekilde yapildiginda amacina ulasir (Kirali, 2013).
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1.7.2. Liderlik ve Giic Tliskisi

Liderlerin etkili olmalari igin otorite ile birlikte giliglii de olmalar
gerekmektedir. Liderlerin, bagkalarini etkileyebilen, kendine olan giiven, iyi yaklasim
tarzi ve hemen herkesin kabul etmeyecegi gorev ve sorumluluklari ¢alisanlarina kabul
etmelerini saglayan giicleri bulunmaktadir. Gergek lider, yalnizca ¢alisanlarina gérev
vermekle kalmayip etkin bir sekilde onlarin basarmalarini da saglayarak onlarin da
ilerde lider olmalarmi saglamaya calismaktadir. Ancak liderlerin giicli, Orgiit
icerisindeki kaynaklarin pay edilmesinde, orgiit yapisinin meydana getirilmesinde ve
verilecek kararlarda kendisini ortaya koymaktadir (Akinci, 1998: 77-78). Orgiitte
calisanlari etkilemesi i¢in uygulayabilecegi bes tiir kaynak bulunmaktadir (Efil, 2002:
165-166; Simsek ve Fidan, 2005: 45-46; Giirgen, 1997: 193-194). Bunlar:

° Zorlayicar Gii¢: dayanagimni korku kavrami olusturmaktadir. Liderin
gercekten ceza verme giicline sahip olmasi ve ¢alisanlarin da bunu bilmesi
onem arz etmektedir. Ceza vermek zorlayici bir giic kaynagidir.

° Yasal Giic: cevreyi bulundugu konumla etkileme derecesini ifade
etmektedir. Bu yasal giigten dolay1 calisanlar, liderlerinin kendilerinin
davraniglarini yonlendirme hakkinin oldugunu diisiinmektedir.

° Odiillendirme Giicii: calisanlara kanunlar gercevesinde uygulanan 6diil
verme giiclinii ifade etmektedir. Lider ne kadar odiillendirme giiciine
sahipse calisanlar bundan o kadar etkilenmektedir. Ciinkii 6diillendirme
motive olmalarini saglayan ve 6diilii verene baghligi artiran énemli bir
etken durumundadir.

. Karizmatik Giig: liderin kisiligi ile alakali olan bir kavrami ifade
etmektedir. Etkileyicilik ile yakindan ilgilidir ve ¢alisanlar i¢in etkileyici
olmak onlar tarafindan benzemeye ¢alismak demektir. Bu da etkilemeyi
kolaylastirmaktadir.

° Uzmanhik Giicii: liderin bilgi ve deneyimini ifade etmektedir. Calisanlarin
bunu nasil algiladig1 6nem arz etmektedir. Ciinkii liderin ne kadar bilgili ve

tecriibeli oldugu diisiintiliiyor ise o kadar etkileme giicii de artmaktadir.
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Liderin giici nasil kullandig1i, orgiit ¢alisanlarinin  performansini
etkilemektedir. Caliganlar1 etkileme yontemlerinin motive edici neticeleri, baglilik,
itaat etme ve direnme seklinde siiflandirilmaktadir. Calisanlar 6rgiite ne kadar bagl
ise o kadar arzu ile ¢alismakta, liderin talimatlarin1 kolaylikla yerine getirmekte ve

yiiksek derecede performans sergilemektedir (Simsek ve Fidan, 2005: 46).

Liderler, kurumun devamliliginin ve basarisinin artmasinda onemli gorevler
tistlenmektedir. Liderler calisanlar iizerinde belirli bir otoriteye sahip olsa bile bunun
yaninda gii¢ kaynaklarini da kullanmaktadir. Calisanlar etkileyebilmek, motivasyonu
arttirabilmek i¢in yukaridaki paragraflarda da tanimlarin yapildig: gibi cesitli giic
kaynaklarini kullanarak basariy1 stratejik olarak yiikseltmektedir.

1.7.3. Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii iliskisi

Orgiit kiiltiirii genellikle, liderin strateji bilgisine, vizyon, misyon ve felsefeye
sahip olmasina ve bunlar1 uygulamasina bagli olusmaktadir. Sahip olunan bu degerler
lideri basarili kildiginda orgiit kurumsallagmakta ve liderin vizyon ya da stratejisine

bagli olarak orgiit kiiltiirii ortaya ¢ikmaktadir (Giirdogan ve Yavuz, 2013).

Yapilan arastirmalara gore liderlik, orgiit kiiltlirlinlin ortaya ¢ikmasinda en
temel giic durumundadir. Schein’a gore orgiit kiiltiirti ve liderlik bir metal paranin iki
yiiziinii ifade etmekte hem ayr1 ayr1 hem de birlikte 6rgiit performansini1 6nemli 6l¢iide
etkilemektedir. Ozellikle drgiitiin ilk liderinin 6rgiit kiiltiiriiniin olusmasinda oldukga

onemi biiytiktiir.

Kisacast bir kurum ya da isletmenin basarili olabilmesi i¢in karmasik,
birbirinden farkli ancak iliskileri kuvvetli olan 6rgiit kiiltiirii ve liderlik kavramlarina
bagli olmaktadir. Bundan dolay1 rekabet iistiinliigii saglamak isteyen isletmeler de
orgiitsel becerilerin ortaya c¢ikarilmasi i¢in liderlik kavrammin da yoneticiler
tarafindan sahip olunmasi, Orgiitlerin gelismelere ve degisimlere agik olmasi ve
yenilik¢i ve yapici bir kiiltiiriin ortaya konulmasi ihtiyag haliyle karsimiza ¢ikmaktadir

(Bakan, 2008).
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Liderin, orgiit kiiltiirliniin meydana gelmesi, gelismesi ve kurumsal hale
gelmesinde 6nemli bir rolii bulunmaktadir. Orgiit kiiltiirii iizerinde énemli bir rolii
bulundugu savinin yani sira, ¢alisanlar iizerinde etkisi olan kiiltiiriin bir pargasi olan
yoneticinin de davrams ve kararlarim etkileyebilecegi de savunulmaktadir. Orgiit
kiltiri ve liderlik kavramlar1 bir yonden diger yone dogru degil karsilikli bir iliski

icerisinde olmaktadir.

Karsilikli bir iliskinin s6z konusu oldugu orgiit kiiltiirii ve liderlikte; orgiit
kiiltiirsi liderin sergiledigi davranislarina etki ederken ayni1 sekilde liderin sahip oldugu

ozellikler de orgiit kiiltiirtinii etkilemektedir (Bakan, 2008).

1.7.4. Liderlik ve Motivasyon Iliskisi

Liderlik, grup fyelerinin davraniglarin1 etkileme sanati olarak ifade
edilmektedir. Liderligin belli bir kism1 dogustan gelse de daha sonra da egitimle
Ogrenilebilen bir kavramdir. Lider diger grup iiyelerinin motivasyonunu saglamalidir.
Ciinkii motive olan ¢alisan Orgiitlin amaglarina daha kolay uyum saglamakta ve
katkida bulunmaktadir (Unlii, Eroglu, Gékdag ve Ergiiven, 2013: 105). Uygun bir
motivasyon, calisanlarin kendi iginde uyumunu saglayip takim ruhunu ortaya

cikarmaktadir.

Orgiit calisanlarmin motivasyonunun saglanmasi orgiitii basariya gotiiren
onemli bir etkendir (Serinkan, 2008b: 163). Lider, calisanlara baski ve dayatma
yapmadan, yaptirnm uygulamadan onlar1 serbest ve Ozgiir birakarak diisiinme ve
calisma ortami saglayabilmelidir (Bolat vd. 2009: 170). Bu esnek ve Ozgiir ortam
calisanlarin daha kolay ve rahat etmesini saglamaktadir. Lider her zaman calisanlar

pozitif yonde etkileyebilmelidir (Sezici, 2008: 169).

Herzberg’e gore basari, bilinirlik, terfii, sorumluluk ve is gibi faktorler bireyi
doyuma ulagtirmaktadir. Bu 0Ozelliklerden hangilerine sahip olunursa calisanlar
yaptiklari isten o kadar tatmin olmaktadir. (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005: 172). Bunlarin

disinda da arastirmacilar farkli diizeylerde motivasyon araglarin1 incelemislerdir
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(DeMato, 2001: 23-24; Hageman, 1997: 41; Oral, 1999: 161-168; Purcell, 2003: 97-
101).

Calisanlarin motive edilmesi ile oOrgiit amaglarina ulasma yolunda orgiit
calisanlarinin yeterince emek sarf edebilmelerini saglamaktir (Giirliz ve Giirel, 2009:
290). Liderler igin orgiitsel basariyr elde etmek i¢in motivasyon ¢ok Onem arz
etmektedir. Lider, ¢alisanlar1 orgiitiin hedeflerine yonelik ¢alistirmali ve bir arada
olmalarini saglamalidir. Performans kavrami motivasyon kavrami ile yakindan
iligkilidir. Calisanlar, performanslarin1 orgiitin menfaatleri yoniinde harcarlar ise
basar1 artacaktir (Kogel, 2015: 633). Motivasyonla birlikte her seviyedeki ¢alisan da
takim ruhu olusturulmaktadir (Eren, 2003: 164). Bu dogrultuda liderin galisanlari

0zendirmesi ve cesaret vermesi gerekmektedir.

Lider calisanlar1 motive etmek i¢in Oncelikle motivasyon kavraminin ne
oldugunu ve motivasyonun 6zelliklerini bilmesi gerekmektedir. Bundan dolay1 lider,
bireysel oOzellikler ile yapilacak igin Ozelliklerinin, ¢evresel faktdrleri ve calisan
davranigin1 nasil etkiledigini degerlendirerek, ortaya ¢ikan sonu¢ motivasyonunun

farkli degiskenlerde etkilendigini bilmesi gerekmektedir (Wiley, 1997).

Yonetimce ortaya konacak olan etkin bir liderlikle; grup iiyeleri Orgiitiin
amaclarindan uzaklagsmamakta, yiiksek bir moral ve motivasyon sergilenmekte, arzulu
bir sekilde calisilmakta ve elinden geldigince yiiksek derecede katki saglanmaktadir.
Lider, calisanlarinin yaninda ve olumlu bir yaklagimda oldugunu onlara gdstererek
onlarin sorumluluklarini ve verimliliklerini artirmakta ve kurum ve is kiiltiiriinii fayda
saglamaktadir. (Unlii vd. 2013: 111). Liderin gelismeleri ve degismeleri takip altinda
tutarak grup tiyelerini 6zendirmesi ve uygulatmasi gerekmektedir (Eren, 2003: 566—
567). Ozendirme islemini yapti§1 araclarm uygun ve tesvik edici olmasi

gerekmektedir.

Motivasyon ve davranig kavramlar birbiri ile iligkili kavramlardir. Bundan
dolayr lider, calisanlarinin davraniglarini iyi okumasi ve ona gore yontemler
belirleyerek uygulamasi gerekmektedir. Motivasyon, liderin en 6nemli 6zelliklerinden
biri olmasindan dolay1 basar1 elde etmede 6nem arz etmektedir. Ancak motivasyon

aracglar1 lidere gore farklilik gostermektedir. Kimi lider, 6diil verip olumlu tavir
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sergilerken kimi lider ise ceza yontemi ile olumsuz davranis sergilemektedir. Odiil ya
da ceza verme liderligin agirligin1 ifade etmektedir (Davis, 1988). Liderlik basarili

olmada etkiliyse olumlu bir liderlikten s6z edilmektedir.

Motivasyon ile elde edilmek istenen sonu¢ ile liderin hedefi ayni
olabilmektedir. Lider, calisanlarin1 daha aktif ve verimli olmasinda Onem arz
etmektedir. Orgiitsel baglihig1 ¢ok yiiksek olan bir lider, yonetim mekanizmasinin
yetkilerini kullanirken ¢alisanlarin tam manasiyla hedeflere ulastirmak igin ciddi bir

sekilde motivasyonlarini saglamasi gerekmektedir.

Lider, 6zendirme araglarini kullandig1 zaman daha kolay ve basarili bir sekilde
calisanlarin motivasyonunu saglamaktadir. Liderin, calisanlara birtakim haklar ve
davraniglar1 sunmasi1 gerekmektedir; fazla kazang olanagi, sosyal, hukuksal ve
ekonomik giivence, beceri gelistirme, yiikselme ve bagarma imkani, yetenekleri sunma
firsat1, dogru isi dogru kisiye verme, sosyal statii, yasam tarzlarina saygi gibi (Geng,
2005: 237; Sezici, 2008: 183). Liderin, galisanlar1 hangi yontemlerle motive etmeyi
cok iyi bilmesi gerekmektedir. Tiim orgiitlerde lider, 6rgiitiinde calisanlara yonelik
onlara 0zel yontemler kullanarak performanslarmi artirmakta ve etkili ve verimli

olmay1 saglamaktadir.
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IKINCi BOLUM

2. ACIK ETME (WHISTLEBLOWING)

“Insanin adalet ve dogruluk icin konusmasi ve
hareket etmesi onur ve asalet gostergesidir.”

(Konfiigyiis)

Orgiitlerdeki ahlaki ya da kanun dis1 olumsuzluklari agik etme mekanizmast,
orgiitsel davranig alaninda 6zellikle son yillarda dikkat ve ilgi ¢eken konulardan biri
haline gelmistir. Tiirkge literatiirde net bir karsiligr olmayan whistleblowing kavrama,
isletme iginde meydana gelen ahlaki/etik degerler veya kanunlarla aykir1 davraniglarin

bildirilmesidir.

“Whistleblowing” esasinda  “ishk c¢alma” manasini tagimaktadir.
“Whistleblowing” teriminin 6rgiitsel olarak ifade edilmesi ise Ingiltere’deki emniyet
giicleri mensuplari tarafindan sug islemek tizere olan birini durdurmak maksadindan
dolayr 1slik iiflemesiyle baslamaktadir. Bu terim ilk kez 1963 yilinda emniyet
konusunda meydana gelmis bir kanun belgesinde yer almistir. Bundan dolay: terimin
ortaya c¢ikisi, gayri mesru eylemler gergeklestirenlerin bir diidiikle (agik etme)

onlenmesi olarak goriilmektedir (Hersh, 2002: 243-262).

Tiirkge literatiirde organizasyonlarda yanlis uygulamalara kars1 bir sivil erdem
davranigi, bilgi ifsasi, izharcilik, is¢inin ifsa ve ihbari, ihbarcilik, ahlaki tepki ve
vicdani ret davranisi ve bilgi ugurma gibi anlamlara da gelen whistleblowing kavrami,
bu ¢alismada: Ayar ve Ozmen (2017) tarafindan “Ahlaki ya da etik olmayan ve yasa
dis1 gizli bilgi, durum ve davramislari, orgiitiin yapisi, olayin tiirii ve boyutu gibi
degiskenlik gosteren durumlara gore kurum ici ve/veya kurum dist ilgili taraflara
birey, grup ya da orgiit tarafindan, yazili, sozlii veya diger gorsel iletisim araglariyla
bildirilerek yapilan acik etme eylemi” seklinde ifade edilen ve kisaca
“Whistleblowing” ifadesi yerine “A¢ik Etme” kelimesinin kullanilmas: uygun

olacaktir.
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Genel olarak agik etme kavrami; orgiitlerdeki yasadisi, ahlaka aykiri veya
mesru olmayan davranislarin, daha once o isyerinde gorev yapmis ya da mevcut

calisanlarca, kisi veya kuruluslara agiklama eylemi olarak tanimlanmaktadir (Kaptein,
2011: 515).

Acik etme kavrami en genel tanimu ile isletme i¢inde ahlaka uygun olamayan
birtakim uygulamalarin, diger c¢alisanlar tarafindan duyurulmas: demektir. Ifsa
kavraminin calisan direncinin yeni bir sekli olarak ortaya c¢iktigi soylenilebilir.
Isletmelerdeki etik dis1 davramislara verilebilecek 6rnekler; calmak, israf etmek, kotii
yonetim, is giivenligi ve isci saghigina aykir1 calisma kosullari, cinsel istismar,
ayrimcilik, hukukun ihlali gibi konular1 kapsayabilmektedir (Esen ve Kaplan, 2012:
34-35).

Acik etme teriminin ilk tarifi 1985 yilinda Near ve Miceli tarafindan
aciklanmistir. Ag¢ik etme, mevcut kanunlara ve yazili olmayan kurallar1 ifade eden
ahlaki degerlere zit olan davraniglara sahit olan isgdrenin, bahsi gecen olumsuz

eylemleri 6nleyebilecek kurum veya bireylere duyurulmasidir (Near ve Miceli, 1985:
1-16).

Ingilizce  literatiirde ~ “organizational ~ wrongdoing”,  “organizational
misconduct”, “malpractice” gibi terimlerle anlatilan “organizasyonda dogru olmayan
eylemlerin” ya da “principled organizational dissent” terimi ile anlatilan “Grgiitsel
olarak uyugmazliklarin”, sahidi olan bireyin kendi rizasiyla yazili ya da konusma
sekliyle, kimlik bilgisinin agik ya da gizli bigimde kurum i¢i veya kurum disindaki
yoneticilere iletilmesi agik etme olarak tanimlanmaktadir (Celep ve Konakli, 2012:

66).

Orgiit i¢inde yasanan etik veya kanun dis1 olaylar icin konusmamak yerine
yetkili makamlara bildiren bireyler “ifsa eden (agik eden)” olarak ifade edilirken; bu

acik etme davranisi, etik veya yasal olmayan bu eylemlerin iletilmesi acik etme olarak

adlandirilmaktadir (Saygan ve Bediik, 2013: 5).

Acik etme, oOrgiitlerdeki olasi olumsuz eylemlerin rapor halinde veya

konusarak anlatilmas1 ya da acik edilmesidir. Daha genis bir ifade ile agik etme, Orgiit
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igerisinde yasalara ve ahlaka uygunsuz eylemlerin Orgiit icerisinde veya disinda
liclincii birey ya da kurumlara da gelebilecek zarar1 6nlemek igin bilgisi olan kisilerin
bu olumsuz durumlari halledebilecegine inandiklar1 organizasyon icinde veya

disindaki yetkililere bildirilmesi olarak ifade edilebilir (Aktan, 2006: 20-21).

Acik etme bir baska ifadeyle, bir kurum tarafindan gizlenen ya da meydana
gelen bir tehlike ya da ¢ok 6nemli bir hatanin, ¢alisan ya da eski bir ¢alisan tarafindan

aciga ¢ikarilarak, toplumsal farkindalik yaratma girisimidir.

Acik etme; ortaya atilan bir kabahati (yalancilik, dolandiricilik gibi),
otekilestirmeyi (cinsiyet, inang, mezhep gibi), bir tiizlige, uygulamaya veya kanunlara,
etik degerlere, ahlak ya da gorgii kurallarina zit bir davranisi, bilhassa toplumun
refahin1 bozan olaylari, agik etmek nedeniyle yapilan, bir kamu kurumu ya da 6zel
isletmelerdeki birey, orgiit ya da kurumla olan yazili ya da sozlii bildirme eylemidir
(Saygan ve Bediik, 2013, s:5).

Acik etmeyle ilgili tanimlamalara deginilmis asagida yer alan tabloda agik

etme ile ilgili yapilan ¢alismalara yer verilmistir.



52

Tablo 6. A¢ik Etme ile Ilgili Yapilan Calismalar

Iliskili Konular Yazarlar Bulgular
Ray (2006) Nam ve Lemak Whistleblowing ile etik degerler
Etik (2007); Lindblom (2007); arasinda iligkinin oldugu sonucuna
Orgiitsel Etik Bouville (2008) ulasilmistir.

Bireysel Ahlak
Is Ahlaki

Demiral (2008); Gundlach,
Martinko ve Douglas (2008);
Tsahuridu ve Vandekerckhove
(2008); Park ve Blenkinsopp
(2009)

Ahlaki davranis ile whistleblowing
yapma arasinda pozitif bir iliski

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Orgiitsel Sadakat
Orgiitsel Adalet
Orgiitsel Vatandashk

Arslan (2001); Vandekerckhove
ve Commers (2004); Seifert
(2006); Aktan (2006); Vorelius
(2009)

Whistleblowing eyleminde
sadakatinin anlamsiz kaldigini;
orgiitsel adaletin igletmelerde
whistleblowing yapilmasinda olumlu
bir etkiye sahip oldugu sonucuna

ulasilmustir.

Kiltiirel Farklilik

Patel (2003); Chiu (2003);
Tavakoli, Keenan ve Karanovic
(2003); Keenan (2007); Park,
Blenkinsopp, Oktem ve
Omiirgdniilsen (2008)

Kiltiirler arasi karsilastirma yaparak,
kiiltirel 6zelliklerle whistleblowing
arasinda pozitif bir iliski oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Orgiitsel Faktorler
Orgiit Tklimi

Rothwell ve Boldwing (2006);
Lachman (2008); Zhang, Chiu ve
Wei (2008); Ting (2008); Yilmaz
(2009); Hassink, Vries ve Bollen

(2007)

Orgiitsel yapmin whistleblowing ile
dogrusal bir iligkisinin oldugu

sonucuna ulasilmistir.

Yetki ve Is Tatmini

Mesmer-Magnusve Visweswaran
(2005)

Yetki sahibi olan, is tatmini-
performansi yiiksek olan isgorenlerin
daha az whistleblowing yaptiklarini

belirtmislerdir.

Kaynak: Fettahlioglu, O. O. ve Demir, S. (2014).
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Bu kavram Anglosakson yazininda énemli bir yer tutmaktadir. (Aydin, 2003:
96). Akademik anlamda agik etme kavrami ile alakali yabanci literatiirde ¢aligmalar

yapilmis olsa da Tiirkge literatiir de ¢ok az sayida ¢aligma mevcuttur.

Yapilan arastirmalar neticesinde bu kavramin, kendisine goére zit bir kutupta
yer alan ispiyonlamak, gammazlamak kavrami yerine de kullanildig1 gézlemlenmistir.
Bu ifadeler kotii bir anlam tagiyan ve kotli olmalarini saglayan etkenin de bahsi gecen
davraniglarin altinda bireysel menfaatler olmasidir. Bundan dolay1 bu kavramlar agik
etme kavramindan farkli anlami ifade etmektedir. Bu kavramlarin onurlu bir eylem
olmadigi, “genel kaninin agik edenlerin orglitiine baglilik derecesi yiiksek ve acik

etmenin de onurlu bir davranis oldugudur” (Arslan ve Berkman, 2009: 104).

Acik etmeyi ifade eden davranislar; zararh eylemler, hak engelleme, kanun dis1
isler, kurum politikalarina karst davranis sergilemek gibi sebeplerle ve ahlaki
konularla alakali olmalidir. Bunlarin aksine bireysel menfaatler i¢in gergeklestirilen
acik etmenin ispiyonlamak, gammazlamak gibi kavramlardan farki olmamaktadir

(Ozler, Sahin ve Atalay, 2010: 186).

Kurumsal bir yapiya ulagsmak, etik bir is ortam1 saglamak, saglam bir ¢alisma
ahlak1 gelismis iilkelerdeki yonetimleri isaret etmektedir. Isletmelerde olusan kanun
dist davraniglarin kaynagim iletisimin agik bir sekilde uygulanmamasi ve yapidaki
karigikliklar meydana getirmektedir. Ulkemiz gibi gelismekte olan iilkelerde ise agik
etme kavramina kars1 farkli bir algi bulunmaktadir. Tiirkiye kapali toplum yapisina
sahip olmasindan kaynakli olarak acik eden bir ¢alisana kars1 “ispiyoncu, ihbarci,
gammazcr” gibi bakis acis1 olusmaktadir. Ister 6zel sektdr ister kamu calisma
alanlarinda olsun agik etme kavramini anlatmak, uygulamak, gelistirmek ve ciddi

kazanimlar elde etmek miimkiin goriinmektedir (Yiiceol, Atesoglu, Sen ve Tozlu,
2016: 1029).

Acik etme alt1 unsur temelinde tanimlanmaktadir. Arkasinda yatan temel etmen
siipheli yasadisi ve etik olmayan davraniglarin agiklanmasi olarak belirtilir. Bu alti

davranis ise su sekilde siralanabilir (Delmas, 2015: 80):

e ifsann bilingli bir sekilde gerceklestirilmesi
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e Bir aktoriin varligi (genellikle bilgiye erisimi olan birinin eylemi seklindedir)
e Bilgilendirme yapilacak konunun varligi (hatali davranislar bilgi olarak
adlandirilmaktadir)
e Hedef (bir organizasyon seklinde de goriilebilir)
e ifsay1 alan kars1 taraf (yapilan yanlislari diizeltme potansiyeline ve giiciine
sahip olan bir kurum ya da kisi seklinde nitelendirilebilir)
e Sonug (ilgili taraflarin aydinlatilmasi)
Tiirkge literatiirde whistleblowing kavraminin karsilig1 olarak bir¢ok tanima
deginilmektedir. Tiirk Dil Kurumu’nun bu kavramlara iligkin tanimlamalarina asagida
yer alan tabloda yer verilmistir.

Tablo 7. A¢ik Etmenin Tiirk Dil Kurumu’na Gore Tanimlamalari

Kavram Tanim

, “Birinin sirlarini, davraniglarmi, diistincelerini gozleyerek yetkili
Ispiyonlamak (ispiyoncu) . o )
kisilere bildirmek, gammazlamak” (Tiirk Dil Kurumu, 2019).

“Biriyle ilgili olarak yetkililere kdtiilemek, ihbar yazist vermek veya

Jurnal etmek (jurnalci)
boyle bir bilgiyi iletmek” (Tiirk Dil Kurumu, 2019).

Ele vermek “suglu bir kimseyi haber verip yakalatmak” (Tiirk Dil Kurumu, 2019).
(ele veren)
Ihbar etmek “Bir sugu veya sugluyu yetkili makama gizlice bildirmek” (Tiirk Dil

Kurumu, 2019).
(ihbarcr)

Kaynak: Oran, F. C. (2018).

Acik etme ayrica etik dis1 eylemde bulunulmasini caydirma araci olmasinin da
otesinde farkli bir anlam igerir. Orgiit i¢in zararli oldugu diisiiniilen is uygulamalari,
olaylar, ¢calisan davraniglar1 hakkinda kaygt duyulan hareketleri soylemek caydirict bir
harekettir. A¢ik etme ise yanlis davranisin aciklanmasina odaklanmaktadir. Ornegin;
bir calisanin diisiik yetkinliginden kaynakli olarak operasyonel islerde siirekli olarak
hata yapmasi ve bu durumda siipervizorii tarafindan uyarilmasi caydiric1 ya da

engelleyici bir hareket olarak tanimlanmaktadir ve acik etme olarak adlandirilmaz.
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Acik etme caydirict bir sese oranla daha zor bir davranistir. Acik etme, orgiitsel
c¢ikarlar1 korumak adina c¢aligsanlarin suistimallerini ifsa etme eylemi olarak caydirma

hareketinden farkli bir anlam tasir (Liu, Liao, ve Wei, 2015: 109).

Acik etme eylemini gergeklestiren bireyler acik eden (whistleblower) olarak
ifade edilmektedir. Ac¢ik etme davranmisinin gergeklesmesi bireysel, Orgiitsel ve
toplumsal nedenlere bagli oldugu gozlenmektedir. Bu kavramin altinda kisisel
menfaatlerin olmamasi ve dolayli olarak kendisine, direkt olarak da orgiite ve topluma
faydasit olmasi nedeniyle etik bir davranis olmakla birlikte olduk¢a Onem arz
etmektedir. Bir 6rgiitte meydana gelecek olan etik ve yasa dis1 olaylar diger kurumlari
ve toplumu olumsuz etkilemekte, bu durumlarin da erdemli bir davranis olan agik etme
ile yetkililere bildirilip Oniine gecilmesi iilkenin ¢ikarlart ve orgiitler igin ¢ok

onemlidir.

Yasa dis1 ve/veya etik olmayan ahlak dis1 davranislarin 6nlenmesi konusunda
diinyanin bir¢ok iilkesinde oldugu gibi iilkemizde de birtakim ¢alismalar
yapilmaktadir. Bu ¢alismalardan biri de agik etme davranisina tesvik olmalidir (Wolff
ve Ayar, 2019).

2.1. Acik Etmeye Ornek Olaylar

Acik etme kavraminin daha iyi anlagilmasi agisindan iilkemizde ve diger

iilkelerde meydana gelen birkac 6rnek olaydan bahsedilecektir.

2.1.1. Enron Skandal

1985 yilinda, dogal gaz dagitimindan sorumlu farkli iki firmanin birlikte is
yapmastyla kurulan Enron firmasi, Amerika Birlesik Devletleri’nin en uzun boru
hattina sahip dogal gaz firmasi konumunu elde etmistir. 1985’den 2001 yilina kadar
Enron firmasi tiim birimlerini gelistirmis ve genisletmistir. Boylelikle; Orta Dogu,

Afrika, Asya ve Dogu Avrupa gibi bir¢ok piyasada, elektrik, su, bilgi ve dogal gaz
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dagitim sistemleri gibi ve bagka alanlarda da faaliyet gésteren oldukca fazla sirkete de

sahip hale gelmistir (Saglar ve Kandemir, 2007: 23; Atmaca, 2012: 193).

Enron sirketinde Sherron Watkins {ist diizey yoneticilik yaptigi sirada,
isletmenin muhasebe ile ilgili yolsuzluklarimi fark eder ve sirketin yoneticisine agik
etme eylemini gerceklestirerek durumu bildirir. Ancak bundan dolay1 genel miidiir
yardimcilig1r gorevinden alinarak daha pasif bir goreve verilir. Bunun iizerine sirket
icindeki yolsuzluklari yetkili kisi ve kurumlara bildirerek sirketten ayrilir. Boylelikle
acik etme siireci baslamis olur. Bu skandal kisaca; Arthur Andersen tarafindan,
firmanin iflas etmesi neticesine dek siiren muhasebe biriminde yapilan hilelerin

saklanmasi olarak goriilmektedir.

Enron skandali, ispat etmesi kolay olmayan ve aslinda var olmayan olaylarin
muhasebe sistemine kaydedilmesi ile fazlaca alanin diledigi gibi kullanildig:
gozlemlenen bir olaydir. Uzun vadeli anlagsmalarin kayitlara gegmesi i¢in gelirlerin
mevcut zaman degerine ¢evrilmesi gerekmis ve bu anlagsmalar 6ngoriildigi sekliyle
uygulanmas1 ve fiyatlar konusunda sikintilar bulunmasina ragmen aksi yonde
muhasebe kaydi yapilmistir (Saglar ve Kandemir, 2007: 24-25). Sirketin giin gegtikge
biiyliyerek farkli alanlarda iirtin ve hizmet tiirline sahip olmasiyla birlikte
muhasebedeki kayit limitleri esnetilmistir (Healy ve Palepu, 2003: 9). (2012: 193)’ye
gore Enron firmasi, yatirnm yapmak i¢in kullandigi muhasebe kayitlarini teminat
olmast acisindan gelirleri yiliksek giderleri diisiik gostermistir. Bu hilelerin

anlasilmamasi ve kayitlara ilave edilmesi i¢in pek ¢ok karisik islem uygulanmistir.

Bu konudaki yazilanlar incelendiginde, denetim firmast olan Arthur
Andersen’in de adi olduk¢a fazla gegmektedir. Bu firmanin hem dis hem i¢ denetgi
hem de danismanlik yaptigi goriilmektedir (Saglar ve Kandemir, 2007: 28). Arthur
Andersen firmas1 2000 y1linda hem denetimden hem de danismanlik bedeli olarak ayr1
ayr1 27 toplamda 54 milyon dolar kazanmigtir (Healy ve Palepu, 2003: 15). Bu firma
1yi bir miisterisi olan Enron sirketini kaybetmeyi gdze alamamistir bu yiizden usulsiiz
islemleri yapmustir (Saglar ve Kandemir, 2007: 31). Denet¢i firma Enron sirketi igin
yazdig finansal tablo raporlarinda sikintili islemler olmasina ragmen raporlara ilaveler

yapmadan higbir sey yokmus gibi ifadelere yer vermistir (Atmaca, 2012: 193).
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Netice olarak Enron skandali, Arthur Andersen isimli denetim firmasmin
bilerek ve isteyerek muhasebede kayit altina alinan yolsuzluklarla ilgili uygun ve
olumlu goriis bildirmesiyle meydana gelmistir. Bundan dolay1 hem toplum hem de
ortak olan sirketler dogru olmayan ifadeleri duymus ve sirketi bildiklerinden daha
bliyiik ve zengin zannetmislerdir. Skandalin ortaya ¢ikmasi hem Amerika Birlesik
Devletleri’nde hem de diger iilkelerde biiyiik etkiler olusturmustur. Bu skandal sadece
iki girketin arasinda birlikte yaptiklar bir usulsiizlikkmiis gibi algilanmamis muhasebe
ve denetim sistemlerindeki biiyiik bir bosluk ve agik olarak goriilmiistiir. Bunu
diizeltmek ve uygun hale getirmek icinde ABD’de Sarbane’s Oxley Kanunu 6ncelikli
olmak tizere Avrupa’da ve ililkemizde de kamuyu korumakla ilgili diizenlemeler
getirilmistir. Bu dilizenlemelerin asil amaci sirketlerin bagimsiz kontrol sistemlerini
aktifligini ve standartlasmay1 saglamak ve de piyasalarin sahip olmas1 gereken giliveni

tekrar kazanmaktir (businessalignment.weebly.com, 2018).

2.1.2. Worldcom Skandah

Amerika’da faaliyet gosteren Worldcom isimli en biiyiik ikinci Telekom
firmasinin finansal tablolarinda usulsiizliikk oldugu ve 2001 yilinda elde ettigi goriinen

1.4 milyar dolar karin ger¢ek olmadigi ortaya ¢ikmustir.

Enron firmasinda oldugu gibi Worldcom sirketinin de denetim ve danigmanlik
islemlerini Arthur Andersen yapmis ve bu durum oldukca dikkat cekici olmustur.
Andersen firmasi Worldcom galisanlarinin ve yetkililerinin kendilerine énemli olan

bilgileri vermedigini ve iglemleri gerceklestirirken kendi danismanlarina sormadan

yaptiklarini iddia etmistir (arsiv.ntv.com.tr, 2018).

O donemde ABD Baskan1 G. W. Bush; Worldcom skandalinin bu konudaki
meydana gelmis en son usulsiizliik oldugunu ifade etmistir. Enron skandalindan dolay1
cok fazla elestiri almis kendilerinin konuyla yakindan ilgilenecegini dile getirmistir.
Skandali utang verici diye degerlendirmis ve sirket yetkililerinin bizzat sorumlu
olduklarin1 da sdylemistir. Bush ayrica; sadece ortaklarin degil ¢alisanlarin da zorda

kalacagindan korktugunu ve ABD menkul kiymetler piyasasina da zarar verdigini dile


https://businessalignment.weebly.com/home/2921559
http://arsiv.ntv.com.tr/news/160390.asp
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getirmistir. SPK’nin ve Adalet Bakanligi’nin olayr ayrintili sorusturacagini da

konusmasina eklemistir (arsiv.ntv.com.tr, 2018).

Cynthina Cooper, firmada miidiir yardimcisi ve finansal denetimden sorumlu
kisidir. Worldcom sirketinin muhasebe kayitlarinda degistirilme oldugunu ve usulsiiz
olan 9 milyar dolar fark ederek denetgi sirket olan Arthur Andersen’e sGylemistir.
Ancak sirket olay1 gormezden gelerek Cooper’in olay1 devlet yetkililerine bildirmesine
neden olmus ve bdylelikle skandalin ortaya ¢ikmasini saglamistir (Saygan ve Bediik,
2013: 3).

2.1.3. Parmalat Skandah

2003 yilinda Parmalat isimli Italyan sirketinde 4 milyar Euro degerinde
yolsuzluk ortaya ¢ikmistir. Finansal kredi saglayan Bank Of America (BOA)’nin
aragtirmasi neticesinde mali tablolarda yer almayan 4 milyar Euro bedelin saklandig1
anlasilmistir.  Yetkililer —miktarin ~ gorinmemesini  muhasebedeki  hatadan
kaynaklandigini ve paranin Cayman Adalari’nda oldugunu ve bundan dolay1
kayitlarda olmadigin1 belirtmistir. Iddialardan 6tiirii CEO ve ydnetim kurulu baskani
olan Calista Tanzi istifa etmek zorunda kalmistir. Bir y1l 6ncesinde ABD’de meydana
gelen Enron skandalina benzer gosterilerek, skandal basinda genis yer bulmustur.
Banka tarafindan sirketin muhasebe kayitlarinda tutarsizlik ve sahte belgeler oldugu

belirtilmistir (Www.hurriyet.com.tr, 2018).

Parmalat'ta skandalla biten bu siire¢ Corriere isimli gazetede yazilan bir
haberde ilk olarak kaleme alinmustir. Gazete haberinde sirketin italyanca, kara delik
manasina gelen Buconero isimli sirketle galistigi sdylenmistir. Parmalat firmasinin
yatirimcilart haberi okurken iki hafta 6nce Cayman Adalari’nda bulunan Epicurum
sirketine yarim milyar Euro yatirildigim1 6grenmistir. Eglence sektoriinde olan ve
Calisto Tanzi’nin Italya’da yasal danismanlik yaptig1 ortaya ¢ikmistir. Bu karmasik
haberler neticesinde Roma Borsasindaki Parmalat hisseleri %20 deger kaybetmistir.
Buconero sirketine Parmalat firmasindan kaynak aktarildigi ve yatirimcilar igin

faaliyet gosteren bir sirket oldugu one siirlilmiis olsa da Parmalat firmas1 deger


http://arsiv.ntv.com.tr/news/160390.asp
http://www.hurriyet.com.tr/
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kaybetmeye devam etmistir. C. Tanzi denetim ve baskilardan dolayr YKB ve CEO

gorevini Enrico Bondi’ye devretmistir.

2.1.4. Roche Skandah

Hiirriyet Gazetesi (2010)’nde yer alan haberde;

“Veysi Mungan ila¢ firmasi Roche 'ta iist diizey yoneticiydi. 2004 'te sirkette ciddi
bir usulsiizliik, yasa ihlali tespit etti. Yonetime laf anlatamayinca isini kaybetmeyi,
diinya devi bir sirketi karsisina almayr géze alarak su¢ duyurusunda bulundu. Bir
ay boyunca biitiin gazeteler Mungan’'dan ve Roche skandalindan bahsetti. Onun
vaptigi bu ifsaata Anglosakson literatiiriinde 1slik¢ilik olarak adlandirilmaktadir.
Bir usulsiizliigii fark ettiginde once ¢aligtigi kurumu sonra da yetkili mercileri
uyaran kisiye bu isim verilmektedir. ABD’de ii¢ ishik¢t kadin, FBI’'dan
ColeenRowley, Enron’dan Sherron Watkins ve WorldCom dan Cynthia Cooper
2002°de TIME dergisine yiulin insanlari olarak kapak olmustu. Cooper o giin
bugiindiir diinyayr dolasip etik dersleri veriyor. Peki, bizim Veysi Mungan ne
yvapiyor? Roche ydneticilerinin hakkinda a¢tigi santaj davasindan beraat etti,

Roche devlete 5.2 trilyon édedi ama o 6 yildwr issiz” (www.hurriyet.com.tr, 2018).

T24 (2016); Roche davasi 12 yil siirmiis ve SKK biirokratlari, ilag firmasi
yetkilileri ile ecza deposu patronlar1 olan sanik sifatindaki 10 kisiye 5’er yil hapis
cezas1 verilmistir. Yolsuzlugu ortaya cikarttig1 halde 12 yildir miisteki sanik olarak
yargilanan Veysi Mungan, mahkemeye sundugu son dilek¢esinde verdigi miicadeleyi

su sekilde ozetlemektedir:

“...Tek amacim 18 yil ¢alistigim sirketin itibarim zedelemeden, yolsuzluga
engel olmakti. Genel miidiir Faruk Yoneyman israrum iizerine devletin zararinin
karsilanacag soziinii verdi. Hatta Kuran’t Kerim gotiiriip yemin etmesini istedim,
Kuran’a el basarak yemin etti. Bugiin doniip baktigimda, en biiyiik hatamin Faruk
Yoneyman’a giivenmek oldugunu gériiyorum. Bedelini ¢ok agir édedim. Aileme,
cocuklarima zarar vermekle tehdit edildim. 12 yildir sektorde herhangi bir is yapmam

engellendi. Haram para yemeyecegimi herkes bildigi halde milyon dolarlar teklif
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edildi. Eger amacim maddi menfaat saglamak olsaydi, bu davalarin hi¢biri
olmayacakti. 29 ilag¢ sirketinin daha sorusturuldugu bu dava sayesinde, devletin
ugradigi trilyonlarca liralik zarar geri ddenmemis olacakti. Ilag fivatlart 12 yil

oncesinin altina diismeyecekti. Soygun ¢arkt ayni sekilde doniiyor olacakti.

Yine de bedeli ne kadar agiwr olursa olsun, bugiin ayni durumla karst karsiya
kalsam aym seyi yapar miydim? Evet yapardim. Ortada bir yolsuzluk, usulsiizliik,
haksizlik varken bunu gordiigiim halde goziimii kapatamazdim. Kapatamam, vicdanim
elvermez. Ciinkii bu bir insanlik gorevidir. Yiice mahkemenizden, haksizliga,
volsuzluga karsi ¢ikmanin, kul hakkini savunmanin bir insanlik gorevi oldugunu tiim
topluma hatirlatan ve hep birlikte haksizliga, yolsuzluga, harama karsi gercek
anlamda miicadele etmeyi cesaretlendirip tegvik eden ornek bir karar vermenizi arz ve

talep ederim”.

2.1.5. Sibel Edmonds Olay1

11 Eylil saldirist ile ilgili ¢arpici sozleriyle giindeme damga vuran FBI
(Amerikan Federal Haber Alma Kurumu)’da eskiden gorev yapan Tiirk asilli Sibel
Edmonds, FBI’daki Tiirk ajanlarmin ABD Dagsisleri ve Savunma Bakanligi,
Pentagon’dan gizli olarak Pakistan ve Israil’e sirlar1 sattigini dile getirmistir.
Soyledigine gore; Tirk ajanlar, para, seks ve siyasi kariyer gibi etkenlerle niikleer
aragtirma merkezinde c¢aliganlari satin almakta ve onlardan 6grendigi sirlari en yiiksek
fiyat1 verene pazarlamaktadirlar. Edmonds; 1997-2002 yillar1 arasinda bu olaylarla
ilgili ¢ok sayida ses kaydmi dinledigini belirtmistir. Ustelik ABD Dusisleri
Bakanligi’nda gorev yapan iist diizey bir yetkilinin Tiirk ajanlara askeri ve niikleer
konusunda 6nemli sirlar1 sattigini dile getirmistir. Tirk istihbaratinin da bilgileri
Pakistan’a sattigina sahit oldugunu ve FBI’'min bu olaylardan bilgisi oldugunu

sOylemistir.

Sibel Deniz 1970 yilinda Azerbaycan Tiirkii bir babadan ve Tiirk bir anneden
[ran’da dogmustur. Ailesi Iran devriminden sonra Tiirkiye’ye yerlesmistir. Sibel

1996°da egitimi i¢in ABD’ye gitmis ve Matthew Edmonds isimli bir Amerikan’la
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evlenip ABD vatandasi olmustur. Farsca, Tiirkce, Azerice ve Ingilizce dillerini bilen
Sibel, 2001 yilinda FBI’da terctimanlik yapmaya baslamistir. Gorevi, FBI tarafindan
takibe alimmis konusmalarin terclimesini yaparak hizmet vermekti. O doénemde
dinledigi goriismeleri kaynak alarak ABD’ye tehdit olusturan birgok olayr is
arkadaslarindan birinin iizerini Orttiiglinii iddia ederek FBI’in su¢lu oldugunu iddia
etmistir. Is arkadaslarim sugladigindan dolay1 2002 yilindan isten ¢ikarilmistir. Bu
iddialar tizerine ABD Kongresi gizli bir sorusturma baslatmistir ancak kendisi halka
acik yapilmasin istemistir. 2002°de Adalet Bakanligi’nin koydugu konusma yasagi
kaldirildiginda  Sibel, Sunday Times’a konuyla ilgili roportaj vermistir
(www.gazetevatan.com, 2018).

2.2. Acik Etmenin Nedenleri

Acik etme, 6zel sektér ve kamu kurumlar1 olarak her organizasyonda
yasanabilecek davranis olmasi ve gerceklesmesi i¢in bir acgik edenin olmasi
durumundan dolayr ahlaki davranis, inang, kiiltiir, duyarlilik gibi birgok nedenle

yapilabilmektedir.

Ayrica acgik etme nedenlerinden biri olarak; bu davranis, toplumu ve iilke
yonetimini bu olumsuz durumlara ¢6ziim bulmalari i¢in durum bildirme 6zgiirliigii ile
hak arama serbestisi ve hukuk devleti olmanin da icabidir (Alp, 2013: 409). Bunlarla
beraber; yasal sorumluluklar ve toplumsal yarar agisindan bakildiginda isgérenin
orgiite ve yoneticiye olan baglilik borcu da nedenlerden biri sayilabilir (Demir ve
Demir, 2009: 1-37). Farkli farkli bir¢cok sebepten otiirii agik etme eyleminin
gerceklestirildigi gdzlemlenmektedir. Onceleri menfaat saglama ve yarar elde etme
amaciyla yapilmistir (Near ve Miceli, 1985: 1-16). Sonrasinda ise felsefi, psikolojik
ve sosyolojik esaslara dayali olarak incelenmistir (Hersh, 2002). Bu ¢alismada
bireysel, orgiitsel ve toplumsal nedenler incelenmistir. Asagidaki tabloda agik etmenin

kanallarina deginilmistir.


http://www.gazetevatan.com/
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Sekil 4. A¢ik Etme Kanallar1

P
Acik Etme

Gayriresmi Fesmi

A_{kIE}me A&Eft}ﬂe
= = - =

Anonim Tsmini Vererek Ismim Vererek

Y X X X

I¢ Kanallar I¢ Kanallar I¢ Kanallar I¢ Kanallar
o o o o

Dns Kanallar Dis Kanallar Dis Kanallar g Kanallar

S o o S
Kaynak: Yilmaz (2009)

Tablo 7°de goriildiigii iizere agik etme eylemi; gayri resmi ve/veya resmi olarak
gerceklesmektedir. Iki tiirlii ihbarda da anonim ve/veya ismini vererek yapilmaktadir.

Bu eylemi i¢ ve dis kaynaklara bildirerek gergeklestirildigi goriilmektedir.

2.2.1. Bireysel Nedenler

Acik etmenin bir¢ok ve c¢esitli nedenlerle ortaya ¢iktigi soylenebilmektedir.
Kisisel prestiji artirmak, yoneticiler tarafindan degerli olmak, sayginlik ve itibar
gormek, iist yonetime yakin olmak ve glivende hissetmek gibi nedenlerle ortaya
cikabilmektedir. Bunlarla beraber cesur hissetmek, ozgiivenli olmak ve kendini
kontrol etme gibi degisik tiir de kisisel fayda saglamak iizere de acgik etme
gerceklestirilebilmektedir (Greenberg, 2012°den Aktaran, Baltac1 ve Balci, 2017).

Bireysel nedenlere 6rnek teskil etmesi adina Roche Skandali gosterilebilir.
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2.2.2. Orgiitsel Nedenler

Duyarli her insan ¢alistig1 orgiite ve yasadigi topluma karsi sorumluluk sahibi
bilinciyle hareket etmesi gerekmektedir. Isgorenler orgiitii kazandig1 miiddetce
kendinin ve toplumun da kazanacagi fikriyle davranmasi ve bundan dolay1 orgiitte

yasanan etik ya da kanun dis1 davranislari ilgililere bildirmesi gerekmektedir.

Orgiitsel nedenlere Ornek teskil etmesi adina asagidaki yasanmis olay
verilebilir; “Heinisch, Almanya’da yasli bakim evinde ¢alismaktadir. Calistig1 bakim
evinin ¢alisan sayisinin  yeterli olmamasi ve gerekli standartlarin yerine
getirilmemesine ragmen her sey uygun gibi evrak diizenlenmis ve buna karsi
durmustur. Bu sebeple yonetimi ikaz etmis karsilik alamayinca su¢ duyurusunda
bulunmustur. Heinisch’in i sdzlesmesi aninda feshedilmis ve Alma mahkemesi ise
iadesini vermemistir. ATHM (Avrupa insan Haklar Mahkemesi)’ne basvurmus davayi
kazanmistir. AIHM, madde 10°da bulunan diisiince 6zgiirliigiine miidahaleden dolay1
isyerindeki olumsuz davranist agik eden Heinisch’i korumayan Almanya’y1 tazminat

O0demeye hitkmetmistir” (Alp, 2013).

2.2.3. Toplumsal Nedenler

Acik eden (whistleblower) kisiler etik, ahlaki ve yasadigi toplum icin kabul
gormiis kaliplasmis degerlere bagli olan ve bu degerlere saygi duyarak hareket eden
insanlardir. Bu degerlere saygiyla davranan kisiler i¢in kamusal fayda, kurumsallik,
toplumsal duyarlilik, huzur ortami ve vatan sevgisi kavramlarinin da 6nemli oldugunu

sOylemek miimkiin olmaktadir.

Toplumsal nedenlere 6rnek teskil etmesi adina “Kostebek™ adli filme de konu
olmus asagidaki yasanmis olay verilebilir; “Wigand ve Bergman, Amerika Birlesik
Devletleri’'nde sigara iiretiminde bilerek kullanilmasi, icerisinden c¢ikarilmamast,
zararli ve kanserojen maddelerin toplumdan saklanmasi ve sigara sirketlerinin
televizyon kanallarina baski yapmalar1 gibi konular1 ortaya ¢ikarmalarindan dolayi

sigara firmalarina 254 milyon dolar tazminat 6detilmesini saglamiglardir. Bu para
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sigaradan zarar gormiis insanlarin iyilesmesi i¢in ¢alisan Medicaid kurumuna

bagislanmistir” (Brickey, 2003’den Aktaran Baltaci, 2017).

2.3. Acik Etmenin Tiirleri

Etik dis1 davranis ve eylemlerin bildirilis bigimlerine gore kendi arasinda
siniflandirmak miimkiindiir. Etik dis1 eylemlerin agik edilmesinde, hangi iletisim
kanallarinin kullanilabilecegine yonelik siniflandirma igsel ve dissal agik etme olarak
adlandirilmaktadir. I¢sel agik etme sirket i¢i kanallarm kullanilarak ifsa davranisinin
yapilacagini ifade ederken, digsal agik etme ise sirket disi iletisim kanallarinin

kullanilarak ifsa davranisinin gerceklestirildigini ifade etmektedir (Oran, 2018).

Etik dis1 eylemlerin bildirilmesinde ayn1 zamanda formal ve informal iletisim
kanallarimin kullanilip kullanilmag1 g6z 6ntinde tutularak da bir siniflandirma yapmak
miimkiindiir. Etik disi/yasa dis1 davranislarin bildirilmesinde yazili ve resmi kanallarin
kullanilmast ve bildirimlerde prosediirlerin uygulanmasi yolu ile ifsa eyleminin
gerceklestirilmesi formal yolla yapilan agik etme davranisi olarak adlandirilirken,
kisilerin etik dis1 davraniglart bildirmesinde sirkette giivendigi birilerine anlatmasi,
meslektaglar ile resmi olmayan ortamlarda paylasmasi ya da yakin g¢evresine etik
dist/yasa dis1 davraniglari bildirmesi ise informal yolla ger¢eklesen acik etme davranis

olarak adlandirilmaktadir (Oran, 2018).

2.3.1. i¢sel Agik Etme

I¢sel agik etme davranisi, bir organizasyonun igindeki kisi veya yoneticilere
ifsa davranisinin gergeklestirilmesi anlamina gelmektedir (Liu, Liao, ve Wei, 2015:

109).

Icsel acik etme, genellikle emir komuta zinciri disinda, giivenilir sikAyet hatlar
aracilifiyla hatali davramiglart  gerceklestiren isimlerin raporlanmasi olarak

tanimlanmaktadir (Kaptein, 2011: 515).
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Orgiit icinde gergeklestirilen ifsa davranis1 organizasyonlardaki etik olmayan
davraniglarin diizeltilmesi yolunda bir firsat olarak goriilmektedir (Liu, Liao ve Wel,
2015: 109). Ancak bu durumda yonetime de rol diismektedir. Calisanlarin durumla
ilgili olarak kaygi esiklerinin olabildigince diistiriilmesinde yonetimin pay1r mevcuttur.
Yonetim, agik bir sekilde organizasyonda hiyerarsik ¢izgisinin disinda kalan ve etik
olmayan davraniglar1 giderme yolunda calisanlarina yol gostermelidir. Bu sekilde
calisanlarin olas1 kaygilarint da gidermis olacaktir. Eger kurum igindeki ihbar hatlari,
verilen bir rapora yeterli seviyede cevap veremiyorsa ve harekete ge¢miyorsa
whistleblower 6zellikle kamuyu ilgilendiren durumlarda medya gibi dis ihbar hatlarina

yonelecektir (Vandekerckhove ve Lewis, 2012: 255).

Geleneksel anlamda bakildiginda agik etme, organizasyona olan sadakat
davraniginin tersi bir tutum olarak algilanabilir ve organizasyon tarafindan islenen
yasadis1 ya da etik dis1 davraniglar gormezden gelinerek g6z ardi edilebilir. Ancak
uzun vadede kamuya ve kuruma zarar verecegi goz Oniine alindiginda kurum i¢inde

yonetim tarafindan agik etmenin desteklenmesi gerekmektedir (Andrade, 2015: 322).

Kurulugslar, hatali davranislarin meydana gelmesini 6nlemek i¢in toplumsal ve
etik kurallara sahiptirler. Ancak kurulus bu konuda ne kadar titiz olursa olsun hatali
davraniglarin tamamen Oniine gegilebilecegine inanmak yanlis bir davranis olabilir.
Calisan hatalarinin tespit edilmesi kritik 6nemi giderek artan bir durum olarak
goriilmektedir. Ornegin; 1996 ve 2004 yillar1 arasinda biiyiik Amerikan sirketlerindeki
kurumsal dolandiricilik vakalarinin %18,3’1i calisanlar tarafindan ortaya ¢ikarilmistir.

(Kaptein, 2011: 513).

Icsel acitk etme davramisinin tercih edilmesinin sebeplerinden biri de
orgiitlerde, calisan ¢Oziiniirliigline ulasmayr miimkiin kilmasidir. Bu durum,
organizasyonda var olan etik ihlallerin gizli olarak diizeltilmesine firsat vermektedir
(Seifert, Stammerjohan, ve Martin, 2013’den akt. Candan ve Kaya, 2016). Ozellikle
hiyerarsik organizasyonlarda bilgi asimetrisini agsmanin bir yolu olarak da ac¢ik etme
ortamiin yonetimce saglanmasi gerektigi vurgusu yapilmaktadir. acik etmenin

yagsanma siklig1 ve hiyerarsik organizasyonlarda uyumlastiriimasinin ve etkinliginin
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saglanmasi agisindan bireylerin aleyhinde bir tehdit durumu olusturmayacagi fikrini

benimsemeleri gerekmektedir (Beim, Hirsch, ve Kastellec, 2014: 904).

Genel olarak liderine giiven duyan calisanlar, dissal ifsaya gitmek yerine i¢sel

ifsaya bagvurma egilimi gosterirler (Liu, Liao ve Wei, 2015: 110).

2.3.2. Dissal Acik Etme

Yapilan gayri etik, gayri ahlaki veya yasa dist davranislarin, kurum disindaki

yetkililere bildirilmesi anlamina gelmektedir.

Genel olarak dissal agik etme; oOrgiitlerde skandal olarak isimlendirilen
davraniglar1 diizeltme ya da durdurmak amaciyla medya, bir devlet kurumu, bir sivil
toplum oOrgiitli ya da bir meslek orgiitiine rapor edilmesi olarak tanimlanmaktadir

(Kaptein, 2011: 515).

Digsal acik etme davranisi ¢cogunlukla icsel agik etme davranisindan sonra
gerceklesmektedir. Calisanlar hatali davranis gostereni gozlemleyebilir ve dogrudan
yiizleserek hatali davranisi ¢ézmeye calisabilirler. Bu yaklasim, hatali davranis
sergileyene davranisini diizeltmek ic¢in bir firsat yaratabilir. Ayn1 zamanda hatali
davranis sergileyen kisinin davranisinin hatali olmadigimi diisiindiigii takdirde,

kendisini kanitlamak igin bir firsat tanir (Kaptein, 2011: 515).

Acik etme davramiginda dis kaynak yolunu se¢mek, kamuoyunun
su¢lamalarina maruz kalmaya neden olacagi ve kurumsal gelisime zarar verici bir
davranis oldugundan dolayi, liderler bu tarz bir ifsa davranisina olumlu
bakmayabilirler (Liu, Liao ve Wei, 2015: 107). Bu sebeple, digsal yollar kullanilarak
ifsa davranisinin se¢ilmesi i¢in oncelikle hatali davranislarin i¢sel yollarin denendigi
ve sonu¢ alinamadig: takdirde bu yola bagvurulmasi 6ngoriilmektedir (Liu, Liao ve

Wei, 2015: 109).
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2.3.3. Formal Acik Etme

Resmi a¢ik etme davranist olarak da adlandirilabilir. Formal yolla
gerceklestirilen ifsa davranisinin yapilabilmesi i¢in dncelikle kurum i¢inde bu duruma
olanak saglayacak bir iletisim mekanizmasi olup olmadigi konusu 6ne ¢ikmaktadir.
Kisi genellikle etik disi/yasa dis1 davranislarin bildirilmesi i¢in olusturulmus olan
ihbar kanallarini kullanmaktadir. Kurum i¢inde olusturulmus olan her tiirlii resmi yazi,
raporlar, genelgeler, kurum igi toplantilar, tutanaklar formal ihbar kanallarin

olusturmaktadir (Nayir, 2012: 34).

Onleyici ve duyarli bir etik ydnetimin varhgindan séz etmek miimkiindiir
(Uyar ve Yelgen, 2015: 92). i¢sel raporlama kanallar1 aracilig1 ile drgiit icinde acik

etme iklimi olusturulmaya caligilmaktadir.

2.3.4. Informal Agik Etme

Informal acik etme davranisi ise gayri resmi yollarla yapilan ifsa davranist
olarak tanimlanmaktadir. Kisi tanik oldugu etik disi/yasa dis1 davraniglar1 yakin bir

arkadasina ya da amirine gayri resmi olarak bildirmektedir (Nayir, 2012: 34).

Formal ve informal agik etme davranisi Rohde — Liebenau’ya gore “otoriteyi
dikkate alan ve almayan” seklinde siniflandirilmaktadir. Bu agidan bakildiginda
formal agik etme, otoriteyi dikkate alan, informal agik etmeyi ise otoriteyi dikkate

almayan ifsa davranigi olarak tanimlamak miimkiindiir (Nayir, 2012: 34).

2.4. Acik Etme Ne Degildir?

Literatiir taramasina bakildiginda acik etme kavraminin karsilig1 olarak birgok
kavramin yerine kullanildig1 goriilmektedir. Bu kavramlardan olumsuzluk i¢erenlerin

acik etme kavramiyla uyusmadigr iki ayr1 u¢ anlamina geldigi goriilmiistiir.
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Ornegin, ispiyonlama, gammazlama, jurnalcilik gibi altinda kisisel menfaat
barindiran kavramlarin acik etmenin yerine kullanilamamasi gerekmektedir. Ciinkii
acik etme davranisi bir sivil erdem, etik bir davranisi ifade etmekte ve altinda kisisel
cikarlar barindirmamaktadir. Bu yoniiyle olumsuzluk barindiran bu kavramlardan

farkli hale gelmektedir.

Acik etme kavrami, agik etme, ihbar etme, ifsa etme, ele verme gibi
kavramlarla aciklanmig ancak bunlarla birlikte ispiyonculuk, gammazlamak ve
jurnalcilik gibi kavramlarinda agik etme yerine kullanildig1 ve bunun da altinda kisisel
menfaatler barindiran kavramlar oldugundan dogru olmadigi ortaya konulmak

istenmistir.

2.5. Acik Eden (Whistleblower) Kavrami

Ayar ve Ozmen (2017) tarafindan “Ahlaki ya da etik olmayan ve yasa disi gizli
bilgi, durum ve davranmiglari, orgiitiin yapisi, olaywn tiirti ve boyutu gibi degiskenlik
gosteren durumlara gore kurum i¢i ve/veya kurum dusi ilgili taraflara birey, grup ya
da orgiit tarafindan, yazili, sozlii veya diger gorsel iletisim araglariyla bildirilerek
yapilan a¢ik etme eylemi” olarak ifade edilen eylemi gergeklestirenler “A¢ik Eden

(Whistleblower)” olarak tanimlanmaktadir.

Whistleblower, agik etme konusunda belirli bir takim bilgiye, enformasyona
sahiptir. A¢ik eden kisi, faaliyette olan Orgiit icerisinden biri ya da ayn1 orgiitte eski
calisan biri olabilmektedir. Orgiitte aktif ¢alisan kisiler haricinde tedarikgiler veya
paydaglarin da bilgiye sahip olmalar1 ve bununla ilgili rapor yazmalar1 veya agik
etmeleri s6z konusu olabilmektedir (Aktan, 2006: 4). A¢ik edenler, kamusal ¢ikarlar
olumsuz etkileyecek bir olayr veya ihmalleri acik etme ve ¢oziim bulma amaci

tasidigindan cgaligtig1 orgiitte bunun isaretlerini veren kisilerdir (Ray, 2006).

Agik etme, ahlaki, vicdani, erdemli bir davranistir. Yapilan olumsuz eylemlerin
bildirilmesi, olduk¢a bireysel sorumluluk ahlakinin  varligmin neticesini

gostermektedir. “Vicdani ret¢i” seklinde isimlendirilen agik edenler, cogunlukla
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orgilitte suclamalarla (ispiyoncu, gammaz, sorunlu, hain vb.) kars1 karsiya kalmakta ve
birtakim risklerle (psikolojik siddet, misilleme, diglanma, asagilanma, isten atilma vb.)

miicadele i¢inde bulunmaktadir (Aktan, 2006: 16).

Acik etme, agik edenlerin kisisel ¢ikarlarini 6nemsemedigi durumlar1 ifade
etmektedir. Yani acik edenler kendisi veya kendi yakinlar1 i¢in bir ¢ikar bir avantaj
veya bir fayda saglamamaktadir. Acik eden ortaya koydugu acik etme eylemini
kariyeri igin risk veya dezavantaj olarak nitelenen durumlara katlanmak zorunda

kalabilmektedir (Mercan, Altinay ve Aksanyar, 2012: 5).

Bilindigi iizere, ahlaki olmayan davraniglari yetkililere bildirme yani agik etme
davranigi hem toplum hem ¢aliganlar i¢inde genel kabul gormemekte, agik edenlere
ispiyoncu, gammazci, ihbarci, muhbir gibi hos olmayan ac¢ik edeni hakir gdren
yakistirmalar sarf edilmekte ve acik edenler is yerinde ve toplumdan dislanmaktadir

(Ates, Bagce ve Sen, 2009: 48).

Acik etme eylemini uygulayan kisi bu siireci ¢esitli tercihler yaparak kendi
tasarlamaktadir. Bu da agik etme tipolojisiyle gosterilmektedir. A¢ik etme tipolojisi 3
boyuttan olusmaktadir. Birinci boyutta bilgi sahibi olan kisi acik etme eylemi i¢in
resmi veya gayri resmi kanallardan birini tercih etmektedir. A¢ik edenin, agik etmeyi,
orgiitteki formal kanallar araciligiyla ve prosediire uygun yapmasi veya gayri resmi
baglantilarini kullanarak, kendince giivenilir kabul ettigi kisiye olayi iletmesidir. Ikinci
boyutta acik eden, kim oldugu hakkinda bilgi verip vermeme hakkinda tercih
yapmaktadir. Kisi anonim kalmayi tercih etmezse kimligini acik eder veya takma bir
isimle olaylar1 bildirir. Uciincii boyutta ise, s6z konusu agik etme olaymni
gerceklestirece8i kanalin igsel mi digsal m1 olacagina karar verecektir. Bazi1 agik
edenler orgiit ici siiregleri takip ederek bu konulari ¢6ziime kavustururken bazilari ise

direk dis mercilere bagvurmaktadir (Tas, 2015).

Acik etmeyi gerceklestirecek olan birey kendisini su sorularla karsi karsiya
birakmaktadir: Bunu dile getirirsem beni dinleyen olur mu? Calisma hayatimdaki
gelecegim icin olumsuz bir etkisi olur mu? Kariyerimi sonlandirmis olur muyum? Is

arkadaslarim ve sosyal cevremin bana bakis agis1 ne olur? Ispiyoncu durumuna diiser
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miyim? Kime sdylemeliyim? Nasil sdylemeliyim? (Aktan, 2006: 8). Bu siiregte acik

edenin karsisina ¢ikabilecek riskler asagida siralanmaktadir:

e Acik edilen bilginin 6ziindeki problemin yerine agik edenin iistline gidilerek
dikkatleri onun iizerine vermek istenilebilir.

e FEtik dist davranan yetkililerce agik eden kisi sikintili bir ¢alisan olarak
degerlendirilebilir.

e Acik edene karsi ayni sektor ya da aynmi sehir veya bolgede is bulamayacagi
seklinde tehditlerle susturulmaya caligilabilir.

e Acik eden calisan is arkadaslar1 ve isle ilgili bilgilerden uzaklastirilmaktadir.
Ayrica yetkililer onu asagilayici gorevlere yonlendirebilir ve bu uygulamalar
kendi igini yapmasina engel olusturabilir veya isten ¢ikarmanin alt yapisini
olusturabilir.

e Agcik edene agir isler verilebilir ve bundan 6tiirli de basarisiz oldugu ortaya
konmaya caligilabilir.

e Agcik edenlerin en sik karsilastig1 durumlardan biri de bu tarz etik dis1 bilgilerin
hirsizlik yoluyla ya da kanun dis1 sekilde ele gecirildigi yoniinde iddialarin
olabilmesidir.

e Acik edenlerin, daralmaya gitme seklindeki bahanelerle ¢ikisinin verilmesi,
agir isler verilmesi ya da diger taleplerinin yerine getirilmemesi yaygin
yildirma davranislaridir. Hatta bazi durumlarda yalnizca isten ¢ikartmakla
yetinmeyerek olumsuz bilgiler verip tekrar sektdrde i bulmasi engellenmeye

de calisilmaktadir (Cigdem, 2012: 69).

2.6. Kiiltiir ve Etik

Yunanca “ethos-ethikos” soOzciiglinden tiiretilmis ve temelleri 2500 yil
Oncesine varan ve felsefenin bir kolu olan etik, gelenek gorenek, prensip, insan

davranigi, ahlak sistemi anlamina gelmektedir (Aktas, 2014: 2).

Etik, insan yagaminin her alanina etki eden ve bireysel, orgiitsel ve toplumsal

kapsamda gerekli ve istenilen bigimdeki kosullarin belirlenmesinde rol oynayan bir
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kavramdir (Demirhan ve Karahan, 2015: 249) ve ahlaki olarak dogru ve yanlis olan
inancglar biitlinlinii ifade etmektedir (Cambridge Sozligl, 2017). Benzer bir bakis
acistyla etik, bireylerin birbiriyle ya da topluma kas1 sergiledikleri davranislarda iyi ve
kotii olan1 ayirt etmeyi saglayan ahlaki degerler, ilkeler ve bu sistemi ifade etmektedir

(Hatcher 2004: 358).

Tiirk Dil Kurumu da etik kavramini ¢alisma yasami ile iliskilendirerek, “cgesitli
meslek kollar1 arasinda taraflarin uymasi veya kaginmasi gereken davranislar biitiinii”
olarak tanimlamaktadir (T.C. Basbakanlik Atatiirk Kiiltiir, Dil ve Tarih Yiiksek
Kurumu, Tiirk Dil Kurumu, 2018).

Etik, ahlaki degerlerin koklerini ortaya koymaya ¢alisarak bireysel ve
toplumsal hayattaki bu degerlerle ilgili davranislarin olusturdugu problemleri

incelemektedir (Akoglan Kozak ve Giiglii, 2006: 22).

Tylor’a gore kiiltiir; bireyin toplumdan sagladigi gelenek gorenek, ahlaki deger
yargilari, yasam tarzi ve standartlari, sanat ve yetenekler ile inan¢ ve aligkanliklar
biitiiniinti ifade etmektedir. Buradaki ifade de vurgulanmak istenen soydan gelen
kiiltiir degil, bir 6grenme siireci anlatilmaktadir. Farkl kiiltiirleme gegirerek belli bir
kiiltiirtin i¢inde olan insanlar, bunu 6grenerek sonraki nesillere aktarmaktadir (Kottak,

2002).

Hofstede (1985), kiiltiir konusunda olduk¢a 6nemli bir referans durumundadir.
Ulkeleri ve sahip olduklari kiiltiirleri evrensel ve yaygin olan dért ana faktdre oturtarak

birbirleriyle olan farkliliklar1 da belirtmektedir.

Kiiltiir i¢in 4 temel faktor bulunmaktadir;

2.6.1. Bireycilik / ortaklasa davramiscilik (kolektivizm) boyutu

Kisinin diger insanlarla olan iligkisini ifade etmektedir. Kendisi ve birinci

derece baglar olan akrabalarina karsi sorumluluk duyan toplum bireyci; kisinin, genis
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katilimlar ve gruplar i¢erisinde oldugu ve grubun menfaatlerinin gozetildigi toplumlar

da kolektivist olarak degerlendirilmektedir.

2.6.2. Gii¢ mesafesi boyutu

Yasadig1 toplumda kisinin karsilastig1 esitsizlige karsi gosterdigi davranisi
ifade etmektedir. Giicii yetersiz olan toplumlarda kisiler, esitsizligi kabullenmekte ve
o toplumda yasayan kisiler arasinda giic mesafesi fazla olmaktadir. Dogdugu andan
itibaren yasadig1 esitsizlik, giiclii ve varlikli olmak konularindaki esitsizlige doniisen
toplumlar gii¢c mesafesinin fazla oldugunu gostermektedir. Bu tiir toplumlarda makam

sahibi insanlarin hakli olmalar gii¢lerinden kaynaklanmaktadir.

2.6.3. Belirsizlikten kaginma boyutu

Insanlarin bilinmeyen durumlara kars1 gosterecekleri reaksiyon temel alinip o
tir bir belirsizlik yasandiginda derecenin ne kadar oldugu olgiilmektedir. Ciinkii
belirsizlikten siyrilip kurtulamamak bundan kagmak gerektigi anlamina gelmektedir.
Bir toplumda ne kadar belirsizlikten kaginma davranisi fazla ise insanlar kendi

yasamlarini giivenli ortama dontiistiirmeye calismaktadir.

2.6.4. Eril ve disil kiiltiir boyutu

Cinsiyete gore edinilen rollerin dagilimini ifade etmektedir. insana verilen
degerin ikinci planda kaldiginda ve maddi gelir saglama gibi konular 6n planda ise
erkek egemen bir toplum yapisi oldugu, insan iliskilerine, insanin kendisine ve hayat
standartlarinin yiikseltilmesine, yardimlagsmaya, ¢evreye onem varsa disi kiiltiiriin

egemen oldugu anlatilmaktadir.
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Hofstede, kiiltiirlerin ifade edilmesindeki dort ana faktOriin, insanlar1 ve
toplumlar1 ve bundan dolay1r da birbirleriyle olan uyum siirecinde de etkili

olabilecegini ifade etmektedir (Hofstede, 1983).

2.6.5. Acik Etme ve Kiiltiir fliskisi

Acik etme eyleminin gergeklestigi orgiit, sektor ve durum ayri1 ayri olsa da
yasanan olumsuzluklar diinyada hep aynmidir (Binikos, 2008). Yasanan skandallar,
bunlarin isgorenlerce agik edilmesi ve ardindan maruz kalinan sikintilar bundan dolay1
yasanmaktadir. Orgiitte meydana gelen etik ya da kanun dis1 olaylar neticesinde
isgorenler, bu durumlari acik ederek, basina gelecekleri oGnemsemeyip cesurluk 6rnegi

sergilemistir.

Son yillarda kamu kurumlarinda meydana gelen bu olaylarin agik edilmesi
hususunda kanunlar veya yonetmelikler uygulanmis, kamu calisanlarina yonelik var
olan ihbar yasalar1 gelistirilmis ve 6zel sektor calisanlari iginse koruma kanunlari
cikarilmistir. Bu noktada en iist diizey yontem ABD’de uygulanmis 1978’de kabul
edilen Kamu Hizmeti Reform Yasasi ile agik edenlere yonelik uygulanan misilleme
olay1 sug sayilmistir. 1989 tarihli Whistleblower Koruma Yasasi (WPA) ile a¢ik edene
gizlilik vaat edilerek bunun oniine ge¢ilmeye c¢alisilmistir. Bu tiir her olayda kanunlar
gelistirilmis, agik edenler korunmaya calisilmistir (Ting, 2008). Bu kanunlardan en
etkilisi 2002 yilinda kabul edilen SarbanesOxley Yasasi’dir. Bu yasa agik edeni
koruyarak ve gerceklesen olumsuz durumlari agik etmelerini saglamalari i¢in en etkin
model olarak ifade edilmektedir (Dyck vd. 2010; Moberly, 2007). Ancak bu yasalar
skandallar1 engellemede yeterli olmamis 2016 yilinda Panama’daki, Mossack Fonseca
isletmesine ait dokiimanlar acik edilmistir. Miisterilerin vergi kacirmasina ve kara para
aklamasina yardimci olmasi agik edilmis, 11,5 milyon dokiimana gore bes yiizden
fazla bankanin olumsuz islemlere aracilik ettigi tespit edilmistir sonucunda ise

bankalar ceza almislardir (Yazici, 2017).

2009 yilinda Nijerya'da meydana gelen krizin sebebinin banka yetkililerinin
etik dis1 eylemlerinden meydana geldigi belirtilmektedir (Erin ve Ogundele, 2016).
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2012 yilinda Nijerya Merkez Bankasi, bu olaydan 6tiirli kurumsal yonetim kilavuzu
yaymlamak zorunda kalmig, yayinlanan bu kilavuz acik etme eyleminin hangi
yontemlerle uygulanacagina ait bilgileri igermektedir. Tiiketicilerin giivenini
kazanmak ve kurumsal yonetimi iyilestirmek i¢in Merkez Bankasi bu yoOntemi
uygulamistir. Bu sayede hesap sorabilirlik ve {ilke ekonomisine olumlu etki
olusturmak amaci hedeflenmistir. Her ne kadar Nijerya’da acik etme prosediirleri ile
seffaflik saglanarak ekonomik diizenlemelere gidilse de acik edenin kimligi belli

olmasi halinde onu korumaya yonelik kanun bulunmamaktadir (Adeyemo, 2015).

1982°de Kanada’da ¢ikarilan Hak ve Ozgiirliikler Anayasasi devlet
kurumlarinda gorev yapanlarin yoneticileri ile alakali elestiri ya da yorumlar
yapmalarini saglamakta, onlar1 ifade 6zgiirligi ile korumaktadir. New Brunswick,
Manitoba ve Ontario gibi Kanada eyaletlerinde de kanunlar bulunmakta ayni sekilde
1982 Fransa’da ¢ikarilan Auroux Yasasi, isgorenleri agik etmeleri halinde
korumaktadir. Ingiltere’de ise 1996’da uygulanmaya baslayan Ingiltere Istihdam
Yasast ve 1998°de diizenlenen Kamu Cikarlar1 Bilgilendirme Yasasi ile agik edenler
koruma altina alinmaktadir (Latimer ve Brown, 2008). Israil’de ise 1997°de Iscileri
Koruma Yasasi ile acik edenler misillemeye ugramamasi ya da isten atilmamasi i¢in

koruma altina alinmaktadir (Wolff, 2004).

Diinyada yasanmis bu olaylar neticesinde her iilkede ayni diigiince ve tavirla
acik etme eylemine bakilmamaktadir. Kiiltiire gore farklilik gosterse de etik kurallar
diinyanin her yerinde ayni oldugu goriilmektedir. Kiiltiire farkliliklarina gore agik etme

eylemini gerceklestirmek ve gergeklestirene olan davranislar da farkli olmaktadir.

Gelismis tilkeler de agik etme eylemine daha ¢ok bagvuruldugu ve yasalarla da
desteklendigi ¢ikarilan yasalar ve lilkelerde yasanan olaylarin medyaya yansimasiyla

cok net olarak goriilmektedir.

2.7. Orgiitlerde A¢ik Etme Eylemi Neden Olmahdir?

Orgiitlerin kar elde etme, ortalama iizerinde gelir ve verimlilik gibi birtakim

amaglart bulunmaktadir. Bunlarla birlikte ¢ok 6nemli bir amag olan rekabet iistiinligii
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elde etmek de yer almaktadir. Rekabet tstiinliigli elde etmek i¢in verimliligin en tist
diizeyde oldugu karliligin ytliksek oldugu ve rakiplerine karst maddi ve maddi olmayan
prestij, tercih edilme gibi konularda ilk siralarda yer almalar1 gerekmektedir. Bunun
icin de kaliteli liriin ve hizmetin yaninda orgiit politikalar1 ¢ercevesinde ahlak ve
kanunlara uygun hareket eden yani topluma, devlete ve ilgililere kars1 seffafligi 6n
plana ¢ikarmalart 6nemlidir. Acik etme kavrami Orgiit igerisinde gizli olarak
gerceklestirilen etik ve yasa dis1 olaylar kapsadigi icin; orgiite alinacak g¢alisana
oryantasyon egitiminden baslanarak bu kavramin etik bir davranis oldugunu
benimsetmek, bir sirket politikasi gibi algilamalarinin ve kurum aidiyetinden dolay1

uygulamalarini saglamalari ¢ok 6nem arz etmektedir.

Acik etme kavraminin uygulandigi orgiitlerde etik ve yasa dis1 olaylardan,
calisanlar uzak duracak ve o oOrgiitlerde olumsuz davranislarin sergilenmesi en aza
inerek seffafligin saglanmasi gergeklesmis olacaktir. Bu sayede miisteriler o isletmeye
fazlastyla giiven duyacak ve tercih edilme derecesini artirmis olacaktir. Boylelikle
orgiit verimliligi saglamis, ortalama tizerinde gelir elde etmis ve rekabet {istiinligi

saglamis durumda varligini stirdiirmeye devam edecektir.

Acik etme eyleminin gerceklesmesi sonucunda merkezden cevreye olacak
sekilde; calisan agisindan bireysel, tiim ¢alisanlar acisindan Orgiitsel ve yansimalari

noktasinda ise toplumsal fayda saglayacag diisiiniilmektedir.

2.8. Ahlak Felsefesi Kuram

Ahlak, toplumun yazili olan ve olmayan uymak zorunda oldugu birbirleriyle
olan iligkileri diizenlemek amaciyla sergiledikleri davranis ve degerler biitiiniidiir.
Ahlak felsefesi ise kisinin, bireye ya da topluma karsi bulundugu eylemlere ve bu
eylemlerin ilkelerine bagli olmaktadir. Ciinkii insanlar1 diger canlilardan da ayiran
ozellikler diislinebilen ve etkilenebilen bunlarin neticesinde eylemde bulunabilen
varlik olmasidir. Bu yiizden i¢inde bulundugu toplumun ahlak kurallarina uymasi

gerekmektedir.
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Ozen (2015)’e gore ahlak felsefesi, orf ve adetlerin nasil olustuklarini, en
uygun halini ve oturmus kurallarin1 aramakta olan teorik ve uygulama alanidir. Ahlak
felsefesinin amaci, bireylerin toplumda nasil yasamalari hususunda fikirler

onermektedir. Bundan dolay1 ahlak felsefesi asagidaki konulara odaklanmaktadir;

e Enuygun, genel kavramlar sistemi kurmak,
e Kurallarla ahlaki degerler 6nermek,
e Tiim kurallar1 bilimsel olarak arastirmak,

e Degerlendirme ve sonuglari evrensellestirmektir.

Ahlak felsefesi, insanlarin hayatindaki ahlaki davranislarina iligkin problemleri
incelemekte ve insan davranislarii degerlendirmektedir. Kisaca ahlak felsefesi,
olmas1 gerekeni incelemektedir. Bu amagla ahldk felsefesi, insan ve toplum
yasamindaki ahlaki olaylarla birlikte insan davraniglar1 ve bunula ilgili kavramlari,
ilkeleri ele almaktadir. Bunlari sistemlestirerek, hepsi igin gegerli genel ilkeler

bulmaya ¢aligmaktadir.

Ahlak, bireylerin benlikleriyle ve duygulartyla uyguladigi eylemleri
kapsamaktadir. Ahlak felsefesinin konusu ise ahlakin kapsadigi prensipleri, iyi ile
kotiinlin ne anlama geldigini, ahlakin kendisinin ne oldugunu aragtirmaktadir. Ahlak
betimleyici 6zellige sahip iken, ahlak felsefesi hem betimleyici hem de kural koyucu

ozellik gostermektedir (Glingor, 2014).

Webders (2019)’e gore; insanin i¢inden gelen bir giic nasil davrandigimizi
belirlemektedir. Vicdan bu giicii ifade etmektedir. Insanoglunun ahlaki sonuca
ulagmasi icin bu degerlerin bilincinde olmasi1 gerekmektedir. Bu da 6z elestiriyi
beraberinde getirmektedir. Bu da vicdan sahibi kisilerin kendisinin davraniglar

hakkinda yargilamasini ifade etmektedir.

Vicdanin 6ziinde nereden geldigine dair farkli diisiinceler bulunmaktadir.

Bunlar:

e Vicdan, dogustan gelir ve Ilahi giic tarafindan verilmektedir ve herkeste

ortak bir degerdir.



77

e Vicdan, yasadigi yasam sartlarina bagli olarak belirlenen bilgi ve

gorgiiyle ortaya ¢ikan bir degerdir.

“Ahlaki davranista bulunan insan, kendi vicdani kararlarina gore mi hareket
eder; yoksa bir evrensel ahlak yasasi var midir?” sorusu, etigin temel problemini

olusturmaktadir. Bu sorunun ayr1 iki cevabi bulunmaktadir:

e Baz diisliniirler evrensel ahlak yasasini reddetmisler, bazilari ise kabul

etmislerdir.

2.8.1. Evrensel Ahlak Yasasinin Savunuculari

Max Weber

Protestanlik, XVI. yiizyilda Martin Luter tarafindan Roma Katolik Kilisesi'ne
kars1 giinah bagisi, hiikiim ¢ikarma ve kutsal kitabin yorumlanmasina karsi baslatilan
bir itiraz sonucu meydana gelen bagkaldiriyr ifade etmektedir. Bu itirazla baslayan
basgkaldir, Protestan mezheplerinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bunlardan

baslica dort tiirli sunlardir (Weber, 2016):

1- Kalvenizm, ilahi takdir 6gretisinin benimsetilmesini amaglamaktadir.

2- Pietizm, dindarligin ana 6gesinin ahlak ve duygudan olustugunu ifade
etmektedir.

3- Metodizm, inan¢ ve sosyal hayatta metodik bir ¢izgi izlemelerinden
kaynaklanmaktadir.

4- Baptisler, yalnizca inananlart suya batirip ¢ikarma yontemiyle vaftiz

edilmeyi ifade etmektedir.

Sokrates

Ahlak felsefesinin kurucusu olan Sokrates, diislinceleri i¢in 6lmeyi gbze alan
ve bu fikirleri hayatinda uygulamak i¢in yasayan ilk filozoftur. Kendisine mal edilmis

gorusler sunlardir:

e “Bilgi, erdemdir”.
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e “Hic kimse bilerek kotiililk yapmaz”.

Insanlar mutlu olmak igin ahlaki davranislar sergilemektedir, mutlu olmak i¢in
ise bilgiye ihtiyagc duyulmaktadir. Sokrates, ahlaki degerlerin insanin icinde
bulunduguna inanmaktadir. Onun sorumlulugu bu dogruyu ortaya c¢ikarmaktir. Bu
yiizden, ahlakli olmak bir bilgi sorunu olmaktadir ve bu bilgiyi saglamak ahlakli
olmanin temel etkenini ifade etmektedir (Dedeoglu, 2014).

Platon

Yapilan bir davranisin iyi ya da kotii olarak degerlendirilmesi ideal olan iyi
kavraminda uygunluguna gore belirlenmektedir. Bundan dolay1 en yiice fikir iyilik
fikridir. Ahlaki davranigin da temeli iyilik olmaktadir. Birey, eylemlerini iyilik fikriyle
uygular ise ahlaki davranis sergilemis demektir (Dedeoglu, 2014).

Aristoteles

Aristoteles, Platon’un fikirlerini esneterek kisiye goére degisen bir hale
getirmektedir. Aristoteles, filozofu, asil mutluluga erismeye ulasabilecek tek varlik
olarak kabul etmektedir. Kisilerin mutluluk i¢in u¢ noktalardan uzak durarak uyumlu
hareket etmeleri gerekmektedir. Mesela korkmak ve gozii kara olmak iki u¢ noktay1
ifade etmekte bu kavramlarin ortasinda cesaretli olmak bulunmaktadir (Dedeoglu,

2014).
Farabi

Insanlar, egitim-6gretim gorerek ahlakli davranmaya erdemli bir hayata
ulasabilmektedir. Ciinkii insanlar dogustan iyi ve kotii kavramina karsi becerileri
olarak diinyaya gelmektedir. Insan akli davramslarin iyi veya koti oldugunu

belirlemektedir (Korkut, 2014).
Spinoza

Spinoza’nin ahlak anlayis1 varlik felsefesine bu felsefede temel olarak Tanr1’ya
dayanmaktadir. Varligin1 kabul ettigi tek sey Tanri’dir ve O, kendisini belirlemistir.

Bundan dolay1 6zgiirliik zorunluluk durumundadir. Boylelikle insanlar, evreni
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kesfederken yasanan her seyin zorunluluktan oldugunu bilmesi ve kabul etmesi ile
mutlu olabilmektedir. Yani mutlulugun kaynagi insanin kendisini Tanrti’nin
kurallaria tam manasiyla icten gelerek birakmasidir. Bunun ad1 6zgiirliik ve biiylik

6l¢tide mutluluktur (Bumin, 2010).
Kant

Kant, modern ¢agdaki en 6nemli ahlak filozofudur ve ahlakin bilim oldugunu
ifade etmektedir. Ciinkii davranis aklin koydugu kurallarla belirlenmektedir. Ona gore
ahlaki davranislardaki esas amag iyi niyetli olmaktir. Evrende ya da evren disinda

kesin suretle iyi olarak nitelendirilebilecek tek seyin iyi niyet oldugunu belirtmektedir.

Kant'a gore sorumluluk hissine gore yerine getirilen davraniglar ahlak alantyla
ilgilidir. Ahlak ile ilgili bilim yapmak istediginde evrensel nitelikte bazi kanunlar
kazandirmay1 benimsemektedir. Bu kanunlar 6ziinde temel bazi Onerileri ifade

etmektedir. Bunlar, genel kabul gérmiis evrensel kurallardir;

e “Yapilan davranislarin her yerde ve her zaman gegerli olmasi1”.
e “Sana nasil davranilmasini istiyorsan, sen de baskalarina 6yle davran”.
e “Bagkasinin sana yapmasini istemedigin bir seyi, senin de bagkasina

yapmaman gerekir” (Bumin, 2010).
Mevlana

Mevlana evrenin ve insanin varlik nedenini, insanoglunun yeryiiziindeki yerini,
degerini ve gorevinin ne oldugunu anlamaya ¢alismaktadir. O’na gore evrenin yaratilis
sebebi Allah’in kendisini bildirme istemesidir. Allah’in kendi gii¢, giizellik ve
yiiceliginin insanoglu tarafindan bilinmesini istemesi yaratilisin nedeni olmustur. Yani

bunca kalabaligin altinda yatan gergek birliktir ve bu birlik Allah’tir.

Her insanoglunun igerisinde Yaradan’a dair bazi seyler bulunmaktadir. Bundan
dolayi diger insanlarla kurdugumuz iliskilerimizde Allah inanci 6nem arz etmektedir.
Insanogluna zarar verilmesi Allah’in yarattig1 varliga zarar vermek oldugundan O’na

kars1 yapilmis bir saygisizligi ifade ettiginden kotii bir davranistir (Tasdelen, 2013).

ibn-i Sina
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[bn-i Sina gercek mutlulugun yolunun bilimle aydinlatilmis dinde sakli
oldugunu ifade etmekte ve insanin yalnizca egitimle gelisecegini ve gerceklesecegini,
nefsini ancak bilimle taglandirip giizellestirebilecegini ifade etmektedir. Bilimin
disinda her seyden uzak durulmasi hatta birakilmasini belirtmektedir. Ciinkii bilimin

icinde insan i¢in ihtiyac olan her sey bulunmaktadir (Malkog, 2019).

2.9. Acik Etmenin Ahlak Felsefesi ile iliskisi

Ahlak Felsefesi Kuramu ile ilgili literatiire bakildiginda erdemli, diiriist vicdanli
ve ahlaki bir davranig sergileme eylemi oldugu goriilmektedir. A¢ik etme kavrami ise
altinda kisisel bir menfaat yatmaksizin; bireysel, oOrglitsel ve toplumsal fayda
saglamasi agisindan diiriist, namuslu, vicdan sahibi, erdemli ve ahlakl kisi ve/veya
kisilerce gerceklestirilen bir eylem oldugundan Ahlak Felsefesi Kurami ile
bagdasmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

3. iISGOREN SESLILiGi

“Diistinmekten ¢ekinmedigimiz seyleri,

soylemekten de ¢ekinmemeliyiz.”
(Marcus Tullius Cicero)

Genel olarak isgoren sesliligi kavrami, isletmelerde c¢alisan birey ya da
gruplarin karar verme mekanizmalarma ilettigi tekliflerinin ne diizeyde karsilik

buldugunu ifade etmektedir.

Tiirkge literatiirde ¢ok fazla kaynak bulunmasa da son yillarda baska tilkelerde
yapilan caligmalarin gittik¢e ¢ogalmasi konuya hala 6nem verildigini gostermektedir

(Budd, Gollan ve Wilkinson, 2010).

Hirschman (1970)’mn “Cikis, Seslilik ve Sadakat” adli eseri, Nijerya
demiryollarinda goérev yapanlar i¢in yonetim literatiiriinde isgdren sesliligi ile ilgili
yapilmis ilk calisma durumundadir. Calismada calisanin gergeklestirdigi seslilik;
“sakinca goriilen bir eylemden uzak durmak yerine istedigi bir degisiklik i¢in davranis

gosterme” olarak tanimlanmaktadir (Tokmak, 2019).

Isgorenlerin olumlu anlamda onerilerde bulunmasi Srgiitlerin gelismesinde
yardimc1 rol oynamaktadir. Ciinkii Orgiitiin  basariya ulasmasi, c¢alisanlarin
deneyimlerini, endiselerini ve isteklerini dile getirebilmelerine bagli oldugu

goriilmektedir (Cheng, Chang, Kuo ve Lu, 2014).

3.1. Isgoren Sesliliginin Temel Boyutlari

Tiirkge literatiire fayda saglamak adina, Arslan ve Yener (2016)’in, Van Dyne
ve LePine (1998)’den aktardiklarina gore kendileri 6 maddelik tek boyutlu isgdren

sesliligi 6lgegini Tiirkge’ye uyarlayarak gelistirmislerdir. isgorenin drgiit kurallarinca
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ona resmi olarak verilen gorevi yerine getirmesi, yapacagi isin geregi olmakta ve bu
sorumluluklar gorev kapsamindadir. Ancak isgoren bu gorevleri yerine getirirken
karsilastig1 sikintilara care bulmaya calismasi ve ekstra sorumluluklar {istlenmesi
gerekmektedir. Alacagi ilave sorumluluklarla verimliligin ve etkililigin artirilmasi
amaglanmaktadir. Bu davranis temelinde destekleyici olgular ve meydan okuyan
olgular olmak tizere alt gruplar yer almaktadir. Alt gruplarda kendi i¢inde tesvik edici
ve koruyucu olmak {izere ikiye ayrilmaktadir. Bu dort alt grubun birbiriyle olan

entegrasyonunda dort adet daha ek davranis gériilmektedir. Bunlar;

1- Destekleyici-Tesvik Edici (Affiliative-Promotive): Calisanlarin bu
durumlarda sorunu c¢ézmeye c¢alismamaktadir. Rahatsiz edici bu tiir
durumlarda elestiri ve degisimin disinda isgorenlerin uyumunun
giiclendirilmesine  yogunlasarak  verimlilik artirlip is  yikiiniin
dengelenmesi gerekmektedir.

2- Destekleyici- Koruyucu Davrams (Affiliative-Protective): Isgorenler
icerisinde daha gii¢lii olanin daha gligsiiz olan1 korumasindan dolay1
istenmeyen durumlarin sonlanmasini ifade etmektedir. Boylelikle denge
saglanmis olmaktadir.

3- Meydan Okuyucu- Koruyucu Davrams (Challenging-Protective):
Calisanlar icerisinde ise ve drgiite uygun olmayan, becerisi az veya orgiite
yarar1 dokunmayan {iiyenin yapict ve tarafsiz bir sekilde degerlendirilip
orglitiin amaclarina ulagmasi i¢in kazanmaya ¢alismayi ifade etmektedir.

4- Meydan Okuyucu- Tesvik Edici Davrams (Challenging-Promotive):
Istenmeyen durumun neticesinde olumlu sonuclar alinmasi adina

sorumluluk alinmasini ifade etmektedir.

Isgdren sesliligini, sessizlik baglaminda inceleyen Van Dyne, Ang ve Botero

(2003: 1379), sesliligin 3 tiirti bulundugunu ifade etmektedir. Bunlar da:

1. Kabul Edilen Seslilik: Isgérenin istenmeyen durumu yasadiginda kendi
basina bunu ¢dzemeyecegini anladiginda ya da ona giivenilmedigini fark ettiginde
baskalarindan yardim alma durumunda kalip onlara gore hareket etmesi demektir.

Ozyeterlik derecesinin yetersiz olmasi bu seslilik tiiriiniin nedeni durumundadr.
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2. Savunma Amagh Seslilik: Isgdrenlerin  istenmeyen  durumla
karsilastiklarinda kendisini hakli goriip durumu elestirmeye kalkarak bununla birlikte

haksizlik yapildigi gerekgesiyle kendisini savundugunu ifade etmektedir.

3. Orgiit Yararina Seslilik: Calisanlar arasindaki is birligine bagh olarak
yapilan islerle alakali fikir, diisiince, enformasyon v bilgilerin ortaya konmasi olarak

ifade edilmektedir.

3.2. Isgoren Sesliliginin Onemi

Literatiir taramas1 incelendiginde Orgiitsel Sessizlik olarak yapilan
caligmalarin olduk¢a fazla ancak “Seslilik” konusunun ise az sayida oldugu

goriilmektedir.

Isgoren, is ortaminda yasadigi problemlerin ¢oziimii konusunda teklifler
sunmakta ve bu Onerileri gelistirmekte, ek olarak da sorumluluk almaktadir. Ekstra bu
sorumlulukla etkinligi ve verimliligi artirmayr amaglamaktadir (Cankir ve Semiz
Celik, 2018). Gereken etkinlik ve verimliligin ortaya konmasi i¢in uygun olani dile

getirmek olduk¢a 6nem arz etmektedir.

3.3. Isgoren Sesliligiyle Yakindan Tlgili Kavramlar

Bu kisimda isgoren sesliligiyle ilgili kavramlardan bahsedilmistir.

3.3.1. Sorumluluk Alma

Japonlarin her gecen giin artan verimlilikleri, isgdrenlerinin isletmelerine
besledikleri baglilik ve sadakatleri ile izah edilmektedir. Yiiksek diizeyde
gerceklestirilen baglilik, genel olarak daha fazla sorumluluk iistlenme, daha fazla
sadakat gdsterme ve daha yiiksek verimlilige neden olmaktadir. Isgdrenlerin daha fazla

sorumluluk almasi icin yaptiklari islerde kendilerine glivenmeleri ve herhangi bir
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tereddiitlerinin olmamasi1 gerekmektedir. Bu nedenle ydneticilerin isgorenlerine,
kabiliyetlerine ve uzmanlik alanlarima gore sorumluluk vermesi gerekir (Uludag,

2018).

3.3.2. Inisiyatif Sahibi Olma

Hizmet sektoriinde diger sektor isletmelerine oranla isgiicii daha fazla 6nem
arz etmektedir. Isletmenin sundugu hizmetten faydalanan miisteri ile bu hizmeti
miisteriye sunan calisanin ¢ok yakin, i¢ ige, yiiz yiize bir sekilde oldugu sektorlerde
(6zel hastaneler gibi) farkli bircok problem ve sorun yasanmaktadir ve calisanin
hizmet sundugu miisteriye c¢ok hizli bir sekilde hizmet sunmasi miimkiin

olmamaktadir.

Bununla birlikte becerikli, akilli ve yeri geldiginde inisiyatif alabilen
calisanlar1 istihdam ederek ve sahip olduklar1 yetenekleri en iist seviyede verimli hale

getirebilmek oldukga énem arz etmektedir (Ungiiren, 2008).

3.3.3. Fedakarhk

Isgorenin isini/isyerini birakmasi durumunda katlanmak zorunda olacag:
maddi ve manevi kayiplar1 g6z Oniine alarak isletmede kalma yoniinde tutum
sergilemesi (Mitchell vd. 2001: 1105) sekline ifade edilen isgoren fedakarlik davranisi,
son donemde “iggdrenler neden orgiitte calismaya devam ederler?” sorusuna farkl

yaklagimlarin getirilmesi ile 6nem kazanmistir (Zorlu, Avan ve Bulut, 2016).

Isgorenlerin orgiit i¢inde ve orgiit disarisinda sahip oldugu baglantilar
fedakarlik tutumunun sekillenmesinde temel unsurlardir. Isgdren fedakarlik davranis:
da isgoren i¢in s6z konusu bu baglantilarin koparilmasi derecesini ifade etmektedir
(Reitz, 2014: 161). Nitekim iggorenler isi birakmalar1 durumunda isle ile ilgili ve is
dis1 yasam ile ilgili ¢esitli maddi ve psikolojik kayiplar yasayabilmektedirler. Yakin

iliskiler kurulan is arkadaslariin terk edilmesi, ilging ve faydali projelerde calisma
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firsatinin yitirilmesi vb. bu siirecte is ile ilgili baglantilar teskil ederken, ise ulagim
kolayligi, yerel dernek {iyelikleri, iicretsiz ¢gocuk bakim hizmetleri vb. fedakarlik
tutumunda is dis1 baglantilari olusturmaktadir (Zhang, Fried ve Griffeth, 2012’den akt.
Zorlu vd. 2016). Buradan hareketle isgorenlerin igsel ve/veya is dis1 agimin giiglii

olmasi calistig1 orgiite daha bagimli olmasinda etkili olmaktadir.

3.3.4. Acik Tletisim

Acik iletisim kisilerin her tiirden olumlu ya da olumsuz duygularini,
diisiincelerini karsi tarafa iletmesini ifade etmektedir. Bilindiginin aksine yalnizca
sikayet ve rahatsizliklar1 karsiya iletmek olmamakla birlikte sevgiyi, memnuniyeti,

takdiri vb. duygular1 ve diisiinceleri aktarabilmektir.

Acik iletisimde yalnizca ifade edenin degil karsi tarafin da buna agik olmasi
gerekmektedir. Baglangicta bazi sorunlar ortaya ¢iksa da sonunda ger¢cek maksat
ortaya ¢ikmaktadir. Boylelikle bir¢ok dnyargi ortadan kalkmaktadir (Giillii ve Yenel,
2015).

Acik iletisim, ima etmeden, kirmadan, icinde saldirganlik bulunmadan
diistinceleri ve duygular1 saklamadan tim bunlart uygun olarak direkt ifade

edebilmektir.

3.3.5. Yonetime Katilma

Genellikle demokratik yonetim ile ayni anlama gelen yonetime katilma
kavramu literatiirde ¢alisanin yonetimde olmasi, karar alinirken fikirlerinin alinmasi

veya sorun ¢ozmede demokratik bir sekilde davranilmasi olarak da kullanilmaktadir.

Dicle (1998)’den aktaran Bilgin Kayalik (2004)’a gore yonetime katilma;
secilen temsilciler araciligiyla calisanlarin da etkilendigi alinacak olan kararlarda s6zli

ya da oy kullanma hakki seklindeki katilimi ifade etmektedir. Tanimda yer alan
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isgoéren kavrami, isletmede c¢alisan herkesi kapsamina alacak kadar genis bir ifade

durumunda olmakla birlikte hem yonetsel hem de hukuksal boyutu icermektedir.

3.3.6. Ekip Calismasina Yatkinhk

Isletme politikalarina uygun sekilde belirli bir amac1 gergeklestirmek igin ve
etkinlik ve verimlilik adina ortak bir performans sergilemek amaciyla belirli sayida

isgdrenin bir araya gelerek sorumluluk almasi ekip ¢alismasini ifade etmektedir.

Ekip calismasi birey ve orgiit icin yarar saglamakta ayni zamanda etkinlikler
ve islerin yerine getirildigi ve ¢alisanlarin yonlendirildigi bir durum olarak degisimin

pargasi olarak goriilmektedir (Ingram ve Desombne, 2000: 352).

Ortaya ¢ikan farkli yeni yoOnetim sekilleri Orgilit yapilarini sadelestirmesi,
motivasyon-sinerji-performans iliskisi, teknolojik gelismeler, esneklik, yeni fikirlere
odaklanma, verimlilik, is birligi ve es giidim ekip ¢alismasimnin son zamanlarda

giderek yayginlagmasini saglamaktadir (Yilmaz, 2005).

3.3.7. Orgiitsel Baghlik

Isgdrenlerin yerine getirdigi gorevi ile alakali olan ve sadakati ile kendisini isi
ile bagdastirmasini anlatan “Orgiitsel Baglhlik” kavrami galismanin nemli bir pargast

oldugundan dordiincii boliimde detayl bir sekilde ele alinmustir.

3.3.8. Orgiitsel Aidiyet

Orgiitsel aidiyet genel anlamda isgdrenin kendisini 6rgiitii ile 6zdeslestirmesi
ve oOrgiitsel faaliyetlere katilim istegi gostermesi ve Orgiitsel ¢ikarlara yonelik hareket

etmeyi ifade etmektedir.
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Orgiitlerin giiniimiizde ihtiya¢ duydugu en énemli kaynak nitelikli isgiiciidiir.
Ancak calisanlarin sahip oldugu belirli niteliklerle birlikte kendilerini orgiitleriyle
Ozdeslestirmeleri ve Orgiitliin basarisi i¢in emek sarf etmeleri de 6nem arz etmektedir.
Isgorenlerin bilgili olmalar1 yani sira drgiitlerine olan bagliliklarinin yiiksek olmasi ve
bireysel niteliklerini 6rgiitiin amaglar1 i¢in en iyi nasil degerlendirmesi gerektigini iyi
bilmeleri gerekmektedir. isgérenlerin drgiitiiyle kuracag: giiclii bag, drgiitsel aidiyetin
yiiksek olmasi ile ilgili olmaktadir (Oztop, 2014). Isgdrenlerin bu bag derecesine gore
orgiitle ilgili her seye baglilik gosterip 6zlimseyecegi, liyeliginin siirdiiriilebilir olmasi
arzusunun giiglii olacagi, her tiirlii fedakarliga hazir olacagi, oOrgiit kimligini
benimseyecegini ve Orglitsel amag ve degerleri icsellestirecegi belirtilmektedir.
Isgorenlerin orgiitlerine karsi gelistirdikleri tutumlar, drgiitsel kararlarin alinmasinda
onemli goriilmekte ve isgérenlerin orgiitsel baglilik seviyelerinin yerine getirilecek

etkinlikler tizerinde etkili oldugu goriilmektedir (Tiryaki, 2005: 91).

3.3.9. Orgiitsel Vatandashk

Orgiitsel vatandaslik davranisi, bir insan olarak isgdrenin kendisine bicilen
rollerin ve verilen gérevlerin haricinde yararli olacagini diisiindiigii tim etkinliklere

isteyerek katilmasini ve tizerine sorumluluk almasini 6ne ¢ikarmasini saglamaktadir.

Orgiitsel vatandaslik, isgdrenlerin isteyerek yerine getirdikleri, resmi olarak
belirtilmemis olan, Orgiitiin amaclart dogrultusunda basariy1 elde etmede yarari
dokunan, dis etkenler karsisinda orgiitii koruyup kollayan, yapilmadiginda cezasi
olmayan, orgiit agisindan tam da istenen kisisel davranislari ifade etmektedir (Karaca

ve Ozmen, 2018).

3.4. Sosyal Miibadele Kurami

Sosyal miibadele teorisi (SMT), cok eski teorilere kadar uzanan kisiler
arasindaki etkilesimi kaynak miibadelesi olarak gormeye dayanmaktadir. Temel

varsayim, karsilikli taraflarin 6diil verme arzusunda sosyallestigi ve bu sosyallesmeyi
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devam ettirdigini gostermektedir. Bu teorinin Onciil eserleri, Blau, Emerson ve
Homans gibi sosyologlar ile Thibaut ve Kelley gibi sosyal psikologlarin ¢aligsmalarini

icermektedir (Bediik ve Ertiirk, 2015).

Isgoren ile orgiit arasindaki iletisim sosyal ve ekonomik bir degisimi ifade
etmektedir. Sosyal miibadele, Blau’ya gore insanlarin saglamay: diisiindiikleri geri
bildirimler sayesinde motivelerini saglayan goniillii eylemlerden ortaya ¢ikmakta ve
bu teoriye gore bir kisi, diger kisiye ilerde bazi1 geri bildirimler kazanacagi umuduyla
iyilik yapmaktadir. Hesap vermeyi ortadan kaldiran iyilik yapma eylemini uzun siireli
hale getirilmesine yogunlasmakta ve taraflarin {izerine diiseni yapmalarini temel
almaktadir. Taraflar bunlar sagladiklar1 miiddet¢e sosyal miibadele iliskisi devam
etmektedir (Ertiirk, 2014).

Sosyal miibadele, kisinin karsilagacag: diger tarafin sergileyecegi olumlu ve
tatminkar davranisin neticesinde gosterilecek davranigi ifade etmektedir. Temel
varsayim, Odiillendirilme arzusu iginde karsilikli iliski i¢cinde olmalar1 ve bunu

korumalarini ifade etmektedir (Koksal, 2012: 5-6).

Blau’ya gore sosyal miibadele; sonucunda hesap edilen getiriyle tatmin olan
kisilerin kendi rizasiyla sergiledigi davraniglar1 ve bunun neticesinde devam etmesini
istemesinden Otiirii bunu uygulamasin1 anlatmaktadir. Ciinkii alinda kazanma
beklentisi yatmaktadir. Ancak bu kazancin niteligi belli olmamaktadir. Iliski
birbirlerine olan giivene dayanmaktadir. Yonetici ve isgoren arasindaki sosyal
miibadele, isgorene daha faal ve gelistiren durumunda ve oldugundan ¢ok emek,
zaman harcama ile sorumluluk almaya yonlendirmektedir. Bu yilizden sosyal miibadele

kavraminin baglilig1 artirdig: diistiniilmektedir.

Sosyal miibadele iliskisinin merkezinde karsiliklilik ilkesi yer almaktadir. Bir
taraf, diger tarafa bir iyilik yaptiginda; karsiliklilik ilkesine gore diger tarafin bu 1yilige
uygun bir sekilde karsilik verecegine dair bir beklenti dogar (Gouldner, (1960)’den
akt. Karagonlar, Oztiirk ve Ozmen, 2015). Calisan-orgiit iliskilerini sosyal miibadele
cercevesinde inceleyen ¢alismalar 6rgiitiin ¢alisana olumlu yoneliminin, karsiliklilik
ilkesi geregi calisani 6rgiite faydali tutum ve davranislara yonelttigini géstermektedir

(Rhoades ve Eisenberger, 2002).
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Benzer sekilde, calisanlarin orgiit ile yiiksek sosyal miibadelesinin performansi
(Bal, Chiaburu ve Jansen, 2010) 6rgiite duyulan giiven ve duygusal baglilik (Shore vd.
2009) tizerinde olumlu etkileri oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte, 6rgiit ¢alisan
iliskisinin daha 1iyi anlasilabilmesi i¢in sosyal miibadelenin calisanin tutum ve
davraniglarina olan bu etkilerinin kosullar1 ve sinirlarinin bilinmesi gerekliligi yazinda
ifade edilmis olmasina ragmen (Shore ve Coyle-Shapiro, 2003) bu konu iizerinde
yeterince arastirma yoktur. Mevcut sinirli yazin ise ¢alisanlarin sosyal miibadeleden
farkl1 diizeylerde etkilenmesini agirlikli olarak ¢alisanlarin karsiliklilik ilkesini

i¢sellestirmelerindeki farkliliklara baglamaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

4. ORGUTSEL BAGLILIK

“Bir amaca baglanmayan ruh, yolunu kaybeder.

Clinkii her yerde olmak, hi¢chbir yerde olmamaktir.”
(Michel de Montaigne)

Arastirmanin  bu boliimiinde orgiitsel bagliligin  kavramsal gergevesi
incelendikten sonra orgiitsel bagliligin tarihsel gelisimi ele alinip 6rgiitsel baglilik ile

ilgili siniflandirmaya yer verilmistir.

4.1. Orgiitsel Baghhigin Kavramsal Cercevesi

Baglilik, TDK’ya gore, “birine karst sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve
gosterme, sadakat” anlamina gelmektedir. Meyer ve Herscovitch (2001), bagliligi,
bireyi bagka bir bireye baglayan bir gii¢ olarak tanimlamislardir (Ince ve Giil, 2005:
2). Grusky (1966) orgiitsel baglilik konusundaki ilk tanimlamalardan birisini
yapmustir. Grusky (1966)’ya gore orgilitsel baglilik, calisanin isyerine karsi var olan
bagin giiclidiir (Yiiceler, 2009: 447).

Orgiitsel baglilik ile ilgili literatiirde yer alan tanimlardan bazilar1 sunlardur;

Orgiitsel baglhlik, ¢alisilan Orgiitten karsilik beklemeden, kurumun deger

yargilart ve hedefleri ile biitlinleserek Orgiitiine karst sorumluluk hissetmesidir
(Buchanan, 1974: 533).

Bireyin igine ve is yerine olan ilgisini gii¢lendirerek, davranislar1 vasitasiyla
orgiite baglanmasi, orgiit ve ¢alisanin uyum igerisinde olmasidir (Mowday vd. 1979:
225).

Orgiitiin yararina gore davranmak igin var olan Oziimsenmis normatif

baskilarin toplamini ifade etmektedir (Wiener, 1982: 418).
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Organizasyonun ulasmak istedigi amaglar1 i¢in yonetimin, miisterilerin ve
toplumun ¢ogunun birgok Ogelerle degiserek kimlik kazanmasi siirecini ifade

etmektedir (Reichers, 1985: 465).

Calisanin  ¢aligtigt  Orgiitlerine kars1t hissettigi  psikolojik baglanmanin
durumudur. Orgiitsel bakis acis1 ile calisanin orgiitii benimseme ve bu &zellikleri
kendine uyarlama seviyesidir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493). Orgiitsel amaclar1
gerceklestirmek amaciyla ¢alisanin orgiitteki {liyeligini devam ettirmek istedigi bir

durumdur (Blau ve Boal, 1987: 290).

Calisanin orgiit ile biitiinlesmesinin derecesi ve orgiitiin aktif bir liyesi olarak

orgiitte kalmaya devam etme istegidir (Davis ve Newstrom, 1989: 179).

Orgiitsel hedef ve ¢ikarlara ulasma yolunda sadik olma ve kurum degerlerine
karsi1 duyulan inangla birlikte ¢alisanin isyerine karst duydugu psikolojik bagdir
(Cetin, 2004: 90).

Isgorenin belli bir hareket tarzina baglilik gostererek, orgiitle ilgili olan

faaliyetleri kabul ve uygun gérme istegini anlatmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 5).

Caliganin her tiirlii ihtiyacinda yaninda olan; orgiitiin amaglarina bagl olarak
calisma, orglite karst duyarli hareket etme, Orgiite adanma ve tutumlara Orgiitsel

baglilik denir (Eren, 2008: 555).

Genel olarak en ¢ok kabul goren tanima gore, oOrgiitsel baghiliga sahip
calisanlar; sartlar ne olursa olsun oOrglitten ayrilmayan, isine diizenli olarak devam
eden, tam bir is giiniinii hatta daha fazlasini1 6rgiitsel amagclar i¢in kullanan, isletmenin
varliklarini her zaman koruyup kollayan ve 6rgiitle ayn1 amaca ve vizyona sahip olan
calisanlardir (Meyer ve Allen, 1997: 3). Orgiitsel baglilik, drgiitiin baz1 pargalarindan
daha ¢ok, orgiitiin geneline olan baglilig1 yansitir (Sagie, 1998: 159).

Orgiit ile ¢aliganlar arasinda kurulan baglar 6rgiitiin en 6nemli varligi olan
calisanlarin ortak amagclarina, ortak degerlere, ortaklasa liretmelerine, insan igin
onemli bir olgu olan bir yere ait olma duygusuna olanak saglamaktadir. Eger calisan

kurumu terk etmiyor, devamsizlik yapmiyorsa, var giiciiyle 6zveri ile g¢alistyorsa
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orgiitsel baglihig giiclii demektir. Orgiitsel bagliligin giiciinii olusturan ise ¢alisanlarin
tiim bunlar1 isteyerek yerine getirmesidir. Zorunlu olarak yerine getirilen devam,
isyerini terk etmeme gibi durumlar ger¢cek anlamda duygusal baglilig1 ifade etmezler.
Orgiite baglilik, insanlar tarafindan isteyerek gosterildiginde énemli hale gelmektedir.
Bu sayede birey orglitiin amagclar1 i¢in ¢aba sarf eder ve kendi bagliligin1 gdsterir
(Erdogan, 2009: 5). Orgiitsel baglilik, calisanin, faaliyet gosterdigi orgiite kars
hissettigi bagin giiciinii ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik sayesinde, ise gec gelme,
isi kaytarma ve isi birakma gibi olumsuz sonuglarin azaldig1, ayrica 6rgiitsel bagliligin
irlin veya hizmet kalitesine olumlu yonde katki sagladigi bilinmektedir (Cakir, 2007:
6). Orgiitler, yasamlarin1 devam ettirebilmek igin iicret arttirma, yiikselme olanagi

saglama, 6zendiriciler sunma gibi ¢esitli yollar izlemektedirler (Cetin, 2004: 90).

Orgiitsel bagliligin genel olarak ii¢ temel gostergesi vardir (Mowday vd. 1979:
389):

e Orgiitsel amaglar1 ve degerleri kabul etme hatta bu amag ve degerlere sik1

sikiya baglanma,
e Orgiitsel amaglara ulasilabilmesi icin biiyiik caba gdsterme,
e Orgiit iiyeligini siirdiirme konusunda giiclii bir istege sahip olma.

Becker ve Billings (1993) arastirmalarinda, bireylerin dort tiir 6rgiitsel baglilik

odagini tecriibe ettiklerini ileri siirmiislerdir (Balay, 2000: 31). Bunlar;

Yerel diizeyde baglilik gosterenler (locally committed): Denetcilerine ve is

arkadaglarina bagli olan is gorenler bu gruba girer.

Global diizeyde baglhlik gosterenler (globally committed): Ust yonetime ve

orgiite bagli olan is gorenler bu gruba girer.

Baglilik gosterenler (the committed): Hem yerel hem de global odaga baglh

olan is gorenler bu gruba girer.

Baglilik gdstermeyenler (the uncommitted): Ne yerel ve ne de global odaga

bagli olan isgorenler bu gruba girer.
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Orgiitsel baglilik, yalnizca galisanin 6rgiite kars1 sadakatinin bir derecesi olarak
algilanmamalidir. Calisanlarin Orgiitsel basar1 i¢in oOrgiitleriyle 6zdeslesmesi ve
orgiitsel karar aliminda aktif olarak yer almasini da icermektedir. Bu anlamda orgiitsel
baglilik hem orgiitiin varligimi devam ettirebilmesi hem de ¢alisanlarin {iretken
olabilmesi agisindan énemlidir (S18r1, 2007: 262). Orgiitsel baghlik, ¢calisanin faaliyet
gosterdigi orgiitii ylirekten benimsemesini, orgiitsel amaclara, kurallara, stratejilere ve
Orgiitiin kiiltiiriine sayg1 géstermesini aynt zamanda her daim orgiitiinii desteklemesini

gerektirir (Eren, 2008: 555).

Giliniimiiz Orgiitlerinde ¢aliganlarin  Orglitsel baglilig, oOrglitsel amaglara
ulasmada kilit unsur olarak goriilmektedir. Orgiitsel basariya ulasmak igin,
calisanlarin var olan sorunlara ¢dziim iireten kisiler olmasi beklenir. Orgiitsel
bagliliklar1 yiiksek calisanlarin, genel olarak orgiitsel ciktilara daha fazla katki
saglayan ve daha fazla orglitsel amaglar ile ilgili kararlarda daha fazla sorumluluk
alabilen kisiler oldugu bilinmektedir. Ayrica orgiitsel baghligi yiiksek calisanlarin,
orgiitsel c¢ikarlar dogrultusunda daha fazla yenilik¢i ve yaratici fikirler liretmesi

beklenir (Glindogan, 2009: 8).

4.2. Orgiitsel Baghligin Gelisim Siireci

Orgiitsel baghlik kavrami, Whyte (1956) tarafindan yazilan “Organizasyon
Insanr” isimli makale galismasindan ortaya ¢ikmistir. Whyte sz konusu ¢alismasinda,
organizasyon ve calisan arasinda soyut bir sdzlesmenin oldugundan bahsetmis ve
calisanin organizasyona ne kadar bagl olursa organizasyonun da o kisiye o kadar bagl

olacagini yazmustir (Tufail vd. 2012: 83).

Orgiitsel baglilig: arastiran ilk arastirmacilardan biri olan Becker (1960),
orgiitsel bagliligi; calisanlarin yan bahis yaparak, tutarli bir davranmig alanina
girdiginde, calisanlarin ¢ikarlarini, ¢ikarlar ile dogrudan iliskili olmayan davranigla
iliskilendirmesi neticesinde ortaya ¢ikan baglilik olarak tanimlamistir. Calisanlar getiri
beklentisi ile yan bahis yaparlar ve drgiitle olan iliskilerini siirdiiriirlerse ihtiyaglarini

karsilayacak kazanglari elde etmeye devam ederler fakat orgiitle olan iliskileri kesilirse
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yan bahislerle birlikte kaybedilecek olan istikrarli tutumlar; ise alma, emeklilik
planlar1 ve statii gibi faktorleri dikkate alarak gelisir. Istikrarli tutum, galisan igin,
Orgiitiin bir liyesi olarak devam etmek demektir ayrica orglitten ayrilmasi durumunda
bazi haklarin kaybedilmesini de igerir ve bu nedenle de istifanin bedeli anlamina gelir

ki calisanlar bu haklar1 kaybetmekten korktuklari i¢in orglitte kalmaya devam ederler

(Becker, 1960: 32-40).

Etzioni (1961) ¢ tiir orgiitsel bagliligin oldugunu 6ne siirmiistiir. Bunlar;
ahlaki baglilik, hesaplayici baglilik ve yabancilastirilmig bagliliktir. Bu ti¢ kavram, bir
calisanin Orgiitsel gilice verdigi yanitla Ortlismekte ve bireyin bir kurulusa olan
bagliligimi tanimlamaktadir. Ahlaki baglhilik, calisanin deger temelli olumlama
sergiledigi olumlu bir yonelim olarak goriilmektedir. Hesaplayici baglilik, genellikle
calisanin degerlendirmesine dayanarak, kalma maliyetinden daha agir bir sekilde
ayrilmanin maliyetine bagl olarak negatif sartlarda goriintiilenir. Yabancilastirilmig

baglilik ise gii¢ ve kontrol segeneklerin eksikligine dayali ¢alisan bagliligidir.

Kanter (1968) orgiitsel bagliligi, bir bireyin uyguladigi 6zveri olarak
tanimlamustir. Ayrica, devam bagliligi, uyum bagliligi ve kontrol bagliligi olarak
orgiitsel baghligl tice ayirmistir. Devam bagliligi, bireylerin tamamladigi kisisel
rezervlere bagldir; mevcut organizasyondan ayrilirken, bireyin bir miktar ticret talep
etmek zorunda kalacagi anlamina gelir. Uyum bagliliginda, birey resmi olarak elde
edilebilir sosyal baglantidan kacinmistir. Calisan kendi norm ve degerleriyle
organizasyonun kodlarini ortiistiirmektedir. Boylece, mevcut orgiit igindeki itaatin
tutarliligint ve mantigimi gelistirir. Kontrol baghligi, calisanlarin ongoriilebilir
performansini etkileyen kurumsal normlarla ilgilidir. Orgiitiin amaglar1 bu amaglar
dogrultusunda 6rgiit politikalari ¢alisan i¢in pusula gorevi gérmektedir (Kanter, 1968:

500-504).

Sheldon (1971) orgiitsel bagliligin, orgiitle 6zdeslesmeyi saglamak i¢in bireyin
orgiite vermis oldugu zaman, ¢aba ve 6zverinin sonucu gelistigini ortaya koymustur.
Hrebiniak ve Alutto (1972) buna benzer bir baghlik fikrini ortaya koymuslardir fakat

onlar baglhlik tiirlerini hesapli ve ahlaki baglilik olarak ikiye ayirmislardir.
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Porter ve ¢alisma arkadaslar1 (1974) orgiitsel bagliligin ii¢ unsuru igerdigini
ortaya koymuslardir. Bunlar: 6rgiitiin amag ve degerlerine giiclii bir inang; orglit i¢in
kayda deger gayret sarf etmeye istekli olmak ve orgiitsel iiyeligi siirdiirmek i¢in kesin

bir arzudur (Porter vd. 1974: 604).

Buchanan (1974), bagliligi, orgiitsel kimlik, is katilim1 ve orglitsel sadakat
olmak iizere ii¢ unsura ayrmustir. Orgiitsel kimlik; orgiit iiyelerinin orgiitiin
ozelliklerine yonelik algilarini, is katilimi; 6rgiit tiyelerinin performansini ve orgiitsel
sadakat ise ileri diizeyde orgiite baglilig: ifade etmektedir. Salancik (1977)’e gore
calisanin isini kaybetmesi neticesinde, kaybedilebilecegi bazi seyler maas,
ikramiyeler, yer ve ek faydalardir. Calisan tarafindan  kaybedilip
kazanilabileceklerinin karsilastirilmasi: sonucu bilingaltinda baglilik gergeklesebilir

(Salancik, 1977: 2).

Mowday ve arkadaslari (1979)’na gore, orgiitsel baglilik, bireyin isine ve is
yerine olan ilgisini gliclendirerek, davraniglar1 vasitasiyla orgiitiine baglanmasidir.
Bagliligi, tutumsal ve davranigsal baglilik olmak iizere iki boyutta ele almislardir

(Mowday vd. 1979: 225).

Meyer ve Allen (1984), duygusal ve devam baglilig1 olmak iizere iki farklh
orgiitsel baghligr kapsayan bir model olusturmuslardir. Duygusal baglhlik; orgiit
tiyelerinin Orgiitiin 6zelliklerine yonelik algilarini, devam bagimlilig1 ise c¢alisanin
isten ayrilmamak i¢in zorunluluk olarak isletmeye devam etmesini ifade etmektedir.
Becker’in yan bahis teorisini baglilik teorisini test etmek icin kullanilan &lgiiniin,

duygusal baglilik ile doyuruldugunu dogrulamistir (Meyer ve Allen, 1984: 378).

Reichers (1985) calisanlar baglhiliklarinin  karsiliginin - kurum tarafindan
Odendigini gézlemlerse, bireylerin bagliliginin yapici veya yliksek olacagini agiklar ve
eger birey herhangi bir geri 6deme almiyorsa, baglilik, diisiik seviyede olacaktir.
Calisan, organizasyonun degerlerini ve hedeflerini belirlediginde ve kuruma kendisini
adadig1 zaman faydaci olabilir. Orgiit ve drgiitle iliski gruplari galisanin ¢oklu baglilik
sergilemesinin nedenidir. O gruplar Orgiitten ayr1 olarak algilanmaz. Ancak her

calisanin algisi1 farkli oldugu gibi bagliligi da farklidir (Reichers, 1985: 465).
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O’Reily ve Chatman (1986)’ya gore, bir bireyin bir orgiite baglhiligi, biitiinii
olusturan Orgiitiin, tim parcalar1 ile birlesmesi sonucu olusur. Yazarlar, orgiitsel
bagliligt uyum, o6zdeslestirme ve igsellestirme olarak {i¢ boyutta acgiklamislardir

(O’Reily ve Chatman, 1986: 495).

McGee ve Ford (1987), tutumsal ve davranigsal bagliligin birbirinden tamamen

bagimsiz ele alinamayacagini bulgulamislardir (McGee ve Ford, 1987: 640).

Meyer ve Allen (1991)’de orgiitsel bagllik i¢in daha once Onerdikleri iki
boyutlu orgiitsel baglilik tanimina, normatif baglilik boyutunu da ilave etmislerdir.
Orgiitlerine duygusal baglilikla baglanan ¢alisanlar, orgiitte kalmay istedikleri icin;
orgiitlerine normatif baglilikla baglanan ¢alisanlar, orgiitte kalmalar1 gerektigi i¢in ve
orgiitlerine devam baglilig1 ile baglanan calisanlar ise buna ihtiyaglart oldugu icin

orgiitte kalmaktadirlar (Tekin ve Celik, 2017: 78).

Baglilik i¢in potansiyel alic1 gruplarin bazilar1t Hunt ve Morgan tarafindan; {ist
yonetim, denetciler, ¢alisma gruplari, meslekler, boliimler ve sendikalar seklinde

belirlenmistir (Morgan ve Hunt, 1994: 1571).

Dean ve arkadaslarina (1998) gore, orglitsel baglilik, orgiite deger kazandiran
ve pozitif etkileri olan bir faktordiir Orgiitsel baglilik genel olarak, orgiite karsi
hissedilen sadakat, orgiitsel amaglar i¢in 6zveride bulunma, orgiite kendini adama

kavramlari ile ifade edilebilir (Dean vd. 1998: 348).

Zangaro (2001)’e gore Orgiitsel baglilik, organizasyon igindeki calisan
davraniglart hakkinda iggiidiisel bilgilerdir. Bir kurum diiriist ve agik bir sekilde
iletisim kurdugunda, giivenilir bir iligki kurar. Orgiitsel baglhlik duyan bir ¢alisanin
aidiyet duygusunu sunmasi, orgiitiin ahlaken korunma olasiligini artiracaktir (Zangaro,

2001: 14).

Meyer ve Herscovitch (2001) orgiitsel baghlhigin temel nedenlerini
aciklamislardir. Orgiitiin degerleriyle 6zdeslesen ve igsellestiren orgiit i¢inde Snemli
bir rol oynayan calisan duygusal olarak orgiite baglanir. Ayrica; katilim, kimlik veya

icsellesmeye katkida bulunan herhangi bir kisisel degiskenin Orglitsel bagliligin
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gelismesine yardimci olacagini da one siirmiislerdir (Meyer ve Herscovitch, 2001:

320-325).

4.3. Orgiitsel Baghhgin Benzer Kavramlarla Iliskisi

4.3.1. Orgiitsel Ozdeslesme

Orgiitsel dzdeslesme, calisanin drgiitiin temel rgiitsel dzellikleri ile kendini
biitiinlestirme derecesidir (Dutton vd. 1994: 239). Calistig1 orgiit ile 6zdeslesmis bir
calisan, Orgiitiinii tanimlarken ayn1 zamanda kendini de tanimlamaktadir. Calisan
calistig1 orgiit ile biitiinlesip, uyumlu hale gelince, 6rgiitiin basar1 ve basarisizliklarini
kendi basar1 ya da basarisizliklart gibi algilamaktadir. Bu yilizden, orgiitiiyle
0zdeslesmis bir ¢alisan, orgiitiin amaglartyla da biitiinlesmektedir. (Mael ve Ashforth,
1992: 103-104).

Orgiitsel 6zdeslesme, drgiitsel baglihigin drgiit ile ilgili olan bir alt boyutudur.
Orgiitsel 6zdeslesme tamamen orgiit ile ilgiliyken orgiitsel baglhilik orgiit disinda bir
nedene bagli olarak da gelisebilmektedir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 495).

Orgiitsel 6zdeslesme, c¢alisanlarm orgiitte kalma ihtimalini arttirir, diger
calisanlar ile daha ¢ok is birligi igerisinde olmasin1 ve Orgiitiin stratejik amaglar
dogrultusunda kararlar almasimi saglar (Rousseau, 1998: 218). Ashforth ve Mael
(1989) psikoloji ve isletme Ogrencileri tizerinde yapmis oldugu calismaya gore
ogrencilerin orgiitsel 0zdeslesme algilar1 ile Orgiitsel baglilik algilar1 arasinda

farkliliklar vardir (Ashforth ve Mael, 1989: 23).

4.3.2. Orgiitsel Kimliklendirme/Kimliklesme

Ashforth ve Mael (1989) calismasinda oOrgiitsel baglihik ile Orgiitsel
kimliklestirmeyi teorik olarak farklilastirmistir. Orgiitsel kimliklendirme, ¢alisanlarin

“ben kimim?” tanimina katkida bulunur ve bu nedenle, c¢alisanin i¢inde bulundugu
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orglitle “Orgiitsel birlige dair olma anlayis1 veya oOrgiitsel birlige ait olma algisini”

yansitir (Mael ve Ashforth, 1992: 104).

Kimliklendirme, bireyin kendisini orgiitiiyle tanimlamasidir.
Kimliklendirmenin geligsmesi i¢in, orgiitsel baglilik ya da gelecekte orgiite baglilik
istegi bile gerekli degildir. Kimliklendirme orgiitsel bagliliga gore daha esnektir.
Orgiitsel baghlik, kimliklendirmeye gére daha kararli ve kalicidir. Orgiitsel
kimliklendirme, orgiit ile ¢alisanin orgiitli algilamasindaki ortiismesine dayali olarak
gelisgir  (Dutton vd. 1994: 239). Calisanlarin  sosyo-psikolojik ihtiyaglari
karsilandiginda ortaya ¢ikan orgiitsel kimlik orgiitsel hedeflerinin ¢alisanin sosyal
kimligine dahil edilmesi sonucunda olusur (Frenkel ve Yu, 2011: 389). Orgiitsel
kimliklesmesi olusan ¢aligsanlarin sosyal hayatlarinda orgiitleriyle ilgili olumlu ifadeler

kullanmalar1 beklenmektedir (Ertekin, 1978: 67).

Orgiitsel kimliklesme kavrami bazi ¢alismalarda (Patchen, 1970; Lee, 1971)
aidiyet kavramui ile bazi ¢alismalarda (Van Dick, 2001) orgiitsel baglilik kavrami ile
bazi ¢alismalarda (Mael ve Tetrick, 1992; Rousseau 1998; Ashforth ve Mael 1989;
Bergami ve Bagozzi 2000; Podsakoff vd. 2000) ise orgiitsel 6zdeslesme kavrami ile

iliskilendirilmistir.

4.3.3. Aidiyet

Aidiyet, orgiitin norm ve degerleri ile c¢alisganin kendi kendine kazandigi
degerlerin ortiismesi sonucu olusur (Van Dick vd. 2004). O’Reilly ve Chatman
(1986)’a gore aidiyet, ¢alisanin kendi 6z-Kavraysi ile bilissel olarak orgiitsel tiyeligini
devam ettirme istegi ile ilgilidir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 496). Aidiyet duygusu
yiiksek olan c¢alisan Orgiitsel kimlik ile Ozdeslesecegi icin Orgiitii ile ilgili
performansini artirmak suretiyle is ¢iktistna olumlu katki saglamak gibi yararh
faaliyetlerde bulunacaktir (Stamper ve Masterson, 2002). Aidiyet ile baglilik kavrami
arasinda farkliliklar oldugunu ifade eden ¢alismalar (Chen ve Aryee, 2007; Davila ve

Garcia, 2012) bulunmakla birlikte birbiri yerine kullanan ¢aligmalarda mevcuttur.
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Ornegin, Er (2016) orgiitsel aidiyeti konu aldig1 doktora tez ¢alismasinda &rgiitsel

baglilik kavramini incelemistir.

4.4. Orgiitsel Baghhgin Simflandiriimasi

Genel olarak orgiitsel davranis lizerine ¢alisma yapanlar tutumsal baglilik sinifi
lizerinde yogunlasirken, sosyal psikologlar ise davranigsal baglilik sinifina
egilmiglerdir (Giil, 2003: 77). Her iki baglilik tiirtinde de calisanlar sonug¢ olarak
calistiklar 6rgiite baglanmaktadirlar ancak ¢alisan1 orgiite baglayan nedenler ve siireg
ile ilgili farkliliklar s6z konusudur. Literatiir taramasinin ardindan orgiitsel baglilik

asagidaki sekilde goriildiigii gibi siniflandirilip ele alinmistr.

Sekil 5. Orgiitsel Bagliligin Smiflandirilmasi

[ ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI ]
/_ Tutumsal Baghlik \ Davramssal Baghhk
Kanter'in Yaklagimi . Becker'in Yaklagim [ Coklu Baghilik Yaklagimi ]
Etzioni'nin s
vaklasimi . Salancik'in Yaklasimi

O'Reilly ve Chatman'in
Yaklasimi

Penley ve Gloud'un
Yaklasim

Allen ve Meyer'in
Yaklasim

N J

Kaynak: Tiil ve Cemberci (2019).

4.4.1. Tutumsal Baghhk

Tutum, bireylerin belirli objelere karsi, tecriibe ettigi ¢esitli deneyimler sonucu

diizenli tavir aliglari ile ilgili davranis bicimleridir. Tutumlar, belirli deger yargilarinin
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ve inang¢larin arkasinda gizlidir (Simsek vd. 2016: 57-58). Bu baghlik tiiriiniin
Onciilerine gore orgiitsel baglilik, bireyin orgiite entegrasyonu ve orgiite katiliminin
goreceli giiciidiir. Calisanin, ¢alisma ortamini degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan ve
calisan orgiite baglayan duygusal tepkidir (Clifford, 1989: 144). Bu baghlik tiiriinde,
calisanin amaglar1 ile organizasyonun amaglart uyumlu olmak zorundadir bagka bir
deyisle, kisinin bagli oldugu orgiitle uyum gostermesi veya bireysel amaclarla orgiit
amaglarinin ayni dogrultuda olmasi sonucu olusur (Meyer ve Allen, 1991: 62).
Tutumsal baghlik, diisiik devamsizlik ve is giicii devir hizinin azalmasi, yiiksek
verimlilik gibi olumlu orgiitsel davranislarla sonuglanmaktadir (Clifford, 1989: 144).
Bu galisanlar genel olarak, orgiitiin deger ve amaglarini kabullenen, orgiitsel ¢ikarlarla

ilgili caba harcayan ve orgiitte kalma isteginde olan ¢alisan olmaktadir.

Sekil 6. Orgiitsel Baglilikta Tutumsal Yaklasim

Psikolojik Davrams

Kaynak: Meyer ve Allen, (1991: 63).

Sekil 6’da goriildiigii gibi diiz ¢izgiler, orgiitsel bagliligin neden sonug iliskisini
gostermektedir. Bunlar baghiligin gerceklesmesi icin dogrudan etkilerdir. Kesik
cizgiler ise dolayli etkileri gostermektedir ve degiskenler, oOrgiitsel bagliligin
stirekliligini saglayan tamamlayici nitelikteki degiskenlerdir. Caliganlarin orgiitlerinde
karsilagtiklar1 kosullar, psikolojik durumlarina etki ederek davranislarinin siirekliligini
saglamaktadir. Bu sayede ise calisanlarin orgiitsel bagliliklart meydana gelmektedir

(Dogan ve Kilig, 2007: 40-41).
Tutumsal baglilik kapsaminda ele alinan yaklagimlar;
1. Etzioni Yaklagimi

2. Kanter Yaklagimi
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3. Katz ve Kahn Yaklagimi

4. Mowday Yaklagimi

5. O’Reilly ve Chatman Yaklasimi
6. Penley ve Gould Yaklasimi

7. Wiener Yaklasimi

8. Argyris Yaklagimi1

9. Meyer ve Allen Yaklagimi

4.4.1.1. Etzioni Yaklasimi

Etzioni (1961) literatiirde orgiitsel baglilikla ilgili ¢alisan ilk kisilerdendir.
Etzioni, orgiitsel bagliligi; ahlaki, hesap¢i ve yabancilasmaya dayali baglilik olmak
lizere lige ayirmistir. Ahlaki baglilik, yiiksek yogunluklu bir pozitif yonelim olarak
tanimlanir. Bu, bir ¢alisanin kurum i¢i hedeflere gére tanimlanmasini ve kimligini
temel alir. Diisiik yogunlugun negatif veya pozitif yonelimi olarak tanimlanan hesap¢i
baglilik, orgiitiin tesviklerini alan bir ¢calisani temel alan bir orgiitsel bagliliktir. Calisan
isini yapip ve karsiliginda maddi bir kazang elde etmesi sonucunda ahlaki bir denge
s0z konusu olmaktadir. Etzioni tarafindan bir hapishanedeki mahkiimlara, toplama
kampindaki ya da bir egitime tabi tutulan insanlara benzer bir sekilde tarif edilen
yabancilagsmaya dayali baglilik olumsuz bir baghlik tiiriidiir. Bu durum ¢alisanlarin
yaptiklar1 isle ilgili kontrol eksikligini veya cevrelerini degistirme yeteneklerinin
eksikligini algiladiklar1 durumlardir. Bu ¢aliganlar zorunlu olarak orgiitte kalirlar

¢linkii bagka segenekleri yoktur (Etzioni, 1975: 202-203, Zangaro, 2001: 15).

4.4.1.2. Kanter Yaklasim

Kanter (1968) orgiitsel bagliligi tice ayirmistir. Bunlar; devam baghiligi, uyum

baglilig1 ve kontrol bagliligidir. Calisan igin Orglitten ayrilmanin maliyeti, orgiite
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devam etmenin maliyetinden yiiksek oldugu durumlarda devam bagliligi gelisir.
Uyum bagliligi, ¢alisan ile orgiitiin degerleri oOrtiistiigiinde s6z konusudur. Kontrol
bagliliginda ise ¢alisan uyum baglilig1 ile ortiistii§iine inand1g1 deger ve normlart i¢in
orgiitlii yol gosterici olarak goriir ve bagliligimi pekistirir (Kanter, 1968: 500-506).
Kanter’in baglilik tiirlerinin hi¢ birisi digerinden ayr1 diisiiniilemez hepsi birlikte

orgiitsel baglilig1 olusturur.

4.4.1.3. Katz ve Kahn Yaklasim

Katz ve Kahn (1978) orgiitsel bagliligi anlatimsal (igsel ddiiller) ve aragsal
(dissal odiiller) baglilik olarak iki agidan ele almistir. Anlatimsal baghlik ¢alisanlari
“oOrgiitsel kimlik” olusturmak icin baglayan degerler ya da politikalarla iliskilidir.
Aragsal baglilik ise, ¢alisanin kisisel faydasini olusturan maas ve iicret sonucu gelisen

bagliliktir (Katz ve Kahn, 1978: 58).

Calisanlar, orgiitsel faaliyetlerinde, orgiit igindeki rollere ve roller arasindaki
etkilesime odaklanir. Katz ve Kahn (1978)’a gore calisan davranislari; rol alma, rol
konsenstisii, rol uyumu ve rol catismasi ile ilgili dort temel varsayim tarafindan
desteklenmektedir. Bu asamalardaki uyum/uyumsuzluk c¢alisanlarin bagliligim
etkilemektedir. Ik varsayim, rol alma ile ilgilidir. Bu varsaymm, bir kisi, “alacag1” veya
igverenleri tarafindan kendilerine verilen bir rolii kabul eder. Kabul ettikten sonra o
role uygun davranislar sergilemesi beklenmektedir. Ikinci varsayim, isverenler ve
onlarin arasindaki rol-konsensiisiiniin varligina iliskindir. Orgiit ve ¢alisanlar,
organizasyonun en etkin sekilde calismasi i¢in, yiriitiilen roller ve etkilesimde
bulunma bigimleriyle ilgili fikir birligi saglamalidir. Ugiincii varsayim, rol-uyum ile
ilgilidir. Bu varsayim, her roliin bir dizi ¢aliganlar tarafindan iyi tanimlanmis ve tutarl
bir sekilde bagli davranislar sergilemesiyle uyum saglanir. Bu uyumluluk, her birinin
hedeflerini belirleyen is tanimiyla desteklenmektedir. Rol uyumda K politikalar1 ve
performans hedefleri belirleme oOnemlidir. Uyumsuzlugun oldugu yerlerde
organizasyon “agik” veya “gizli” yaptirimlar1 kullanabilmektedir. Son varsayim, rol
catismasiyla ilgilidir. Bir rolde yer alan rol beklentileri ile iliskili beklentiler

catistiginda ve calisanlara birbirinden farkli beklentiler i¢eren birden fazla roliin ayn
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anda yiiklenmesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Organizasyonun, rol ¢catismasini ve
potansiyel olarak olumsuz etkilerini en aza indirgeme yetenegi ¢alisanlarin orgiitsel

bagliliklar ile iligkilidir (Katz ve Kahn, 1978: 77-78).

4.4.1.4. Mowday Yaklasimi

Mowday ve arkadaslar1 (1979) orgiitsel bagliligi, tutumdan kaynaklanan ve
davranigtan kaynaklanan olarak ikiye aymrmislardir. Tutumsal baglilik, calisanin
Orgiitiin amag ve beklentileri ile 6zdeslesmesi sonucu gelisirken davranigsal baglilik
daha ¢ok faaliyetlere bagliliktan kaynaklanir. Bu bakis acisina gore iki tiir bagliligin
dongiisel bir iliskisi s6z konusudur. Orgiitsel baghlik, bir bireyin kimliginin 6rgiitle
biitiinlesmesi i¢in gerekli olan goreceli gii¢ ve ti¢ faktorle karakterize olan katilimidir.

S6z konusu ii¢ faktor sunlardir (Mowday vd. 1979: 226).
1) Kuruma kars1 giiclii bir inang ve kurumun amag ve degerlerini kabul etmesi,
2) Orgiitte kalmak i¢in gayret sarf etmek,

3) Orgiit iiyeligini siirdiirmek igin giiglii bir istek.

4.4.1.5. Wiener Yaklasim

Wiener (1982) genel olarak baglilik tiirlerini; aragsal baglilik ve orgiitsel
baglilik olarak ikiye ayirmustir. Orgiitsel baglilik, aragsal bagliliga gore daha giiglii bir
bagliliktir. Calisan orgiitiin amag ve degerleriyle biitiinlesir hatta bu amag ve degerleri
igsellestirir. Calisanin sergiledigi orgilitsel baglilik, calisanin orgilitiine, aragsal bir
degere ihtiya¢ olmadan ve kisisel bir ¢aba ile iligkisi olmadan tamamen orgiitiin iyiligi
icin baglilik duymasidir. Bu baglilik tiiriinli sergileyen ¢alisanlar, bu davraniglari

diistinerek yapmazlar.

Aragsal (normatif-ahlaki) baglilik; ¢aba, baglanti, katilim gibi organizasyonel

etkenlerin sonucu gelisen baghiliktir. Bununla birlikte, bu davraniglarin bir biitiiniiniin
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ya da riintiisiiniin dzellikleri de farklidir. Orgiitiin istek ve ilgilerini karsilamak igin,
icsel normatif baskilarin belirleyici unsurlari, bagliliktan kaynaklanan davranigsal bir
Ortintiiniin, bagliligin giiciine bagh olarak degisen derecelerde olmasi gerektigini ima

eder. Baglihigin giiciine gore, davranislar su o6zellikleri tasimalidir (Wiener, 1982:
418).

1) Baglilik orgiit adina yapilan kisisel fedakarligi yansitmalidir;

2) Baglilik, 6zdegerlilik gostermelidir. Sergilenen davraniglar temel olarak,
odiil veya ceza gibi ¢evresel kontrollere bagli olmamalidir,

3) Organizasyonla ilgili eylemlere ve diisiincelere kisisel bir ugras

sergilemelidir.

Bir davranis dizisi, yukaridaki 6zelliklerin tiimiine veya herhangi birine sahip
olabilir veya olmayabilir. Ayrica, belirli bir performans verimliligi seviyesinin elde
edilmesi, bu niteliklere ihtiyag¢ duymaz ancak fedakarlik, sebat ve mesrulastirma
ozellikleri, davranigsal bir siray1 karakterize ettiginde, yani bir baglilik olustugunda,
yayilan davranis istikrarli, uzun vadeli ve ¢evresel kosullardan tamamen bagimsiz hale
gelir. Wiener (1982)’in baglhiligin normatif bir siire¢ sonucu gelistigini diisiindiigii bu
yaklasimda baglilik i¢sellestirilmis normatif baskilarin bir organizasyonel hedefleri ve
ilgi alanlarini karsilayan yoludur. Davranigsal eylemler, bu igsellestirilmis normatif
baskilarla yonlendirildiginde, artik iglerinde olduklar1 destekleyici ve ceza
baglantilarina artik bagiml degildirler (Wiener, 1982:418-421).

4.4.1.6. O’Reilly ve Chatman Yaklasim

O’Reilly ve Chatman (1986) ¢alisanin orgiite bagliliginin, uyum, 6zdeslestirme
ve ig¢sellestirme olarak ii¢ ayr1 temele dayandigini iddia ederler. Uyum, belirli ddiiller
icin {iistlenilen aragsal bagi ifade eder; 6zdeslestirme, orgiitle iliski kurma arzusuna
dayali baglilig1 ifade eder ve igsellestirme bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki
uyumu ifade eder. Ayrica baghligin sonuglarinin kisinin baghlik esasina gore

degistigini de ortaya koymaktadirlar. Ornegin, ise alim uygulamalarmin &rgiit icin



105

potansiyel ¢alisanlar i¢in anlamlarini agikliga kavusturan organizasyonlarin, yeni ise

alimlar arasinda igsellestirilmis baglar1 se¢gmesi ve gliglendirmesi daha olasidir.

4.4.1.7. Penley ve Gould Yaklasim

Penley ve Gould (1988), orgiitsel bagliligin aragsal ve duygusal iki baskin
gorlisten olustugunu belirtmektedirler. Aragsal goriis, bir kisinin bir organizasyon
icindeki basarilarina karsilik olarak gelisen tazminat ve odiiller sistemi ile ilgilidir.
Duygusal goriis, aragsal goriisiin 6tesindedir, bir kisinin duygusal baglanma ve kisisel
sorumluluk yiikiimliiliigii ile bir organizasyon icindeki gorevleri yerine getirmesidir.
Etzioni’nin baghlik siniflandirmasindaki hesapc¢i baglilik, orgiitsel bagliligin aragsal
bicimi ve ahlaki ve yabancilasmis bagllik, orgiitsel bagliligin duygusal bicimleri
olarak kabul edilir (Penley ve Gould, 1988: 48-49).

4.4.1.8. Argyris Yaklasim

Argyris (1998)’e gore orgiitsel doniistimiin neden yapilamadigini anlamak igin
orgiitsel bagliliga bakmaliy1z. Ciinkii orgiitsel baglilik, sadece insan iliskileri ile ilgili
bir yaklasim degildir, ekonomi, strateji, finansal yonetim, bilgi ve iletisim teknolojileri
gibi pek ¢ok alan ile diislincelerimizin temelini olusturan bir yaklagimdir. Baglilik,
insan enerjisini liretmek ve insan zihnini harekete gecirmekle ilgilidir. Bu olmadan,
yeni bir inisiyatif ya da fikrin uygulanmasi ciddi bir sekilde tehlikeye girecektir.
Calisanlar icin, igeriden ve disaridan olmak iizere temelde iki farkli yolla baglilik
gerceklesebilir. Her ikisi de organizasyonlar i¢in degerlidir. Ancak igsel baglilik
yalnizca galisanin giiclendirilmesi suretiyle giiclenebilir (Argyris, 1998: 99).

Asagida yer alan tabloda Argyris’e gore igsel ve digsal baglilik farklarina yer

verilmistir.
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Tablo 8. Argyris’e Gére Igsel ve Dissal Baglilik Farklari

Digsal Baghhk i¢sel Baghlik
Gorevler yonetim tarafindan tamamlanmaistir. Calisanlar gorevlerini kendileri tanimlar.

Gorevleri gergeklestirmek icin gereken davranig | Calisanlar gereken davraniglari  kendileri
yonetim tarafindan tanimlanir. tanimlar.

Performans  hedefleri  yonetim tarafindan | YOnetim ve ¢aligsanlar, calisan i¢in performans

belirlenir. hedeflerini ortak olarak tanimlar.

Performans  yoOnetiminin ~ 6nemi  yonetim | Calisanlar performans hedefinin Onemini
tarafindan tanimlanir. kendileri tanimlar.

Kaynak: Argyris, (1998): 100

Digsal baglilik s6zlesmeye uygunluk olarak diigiiniilebilir ve ¢alisanlarin kendi
kaderleri iizerinde ¢ok az kontrol sahibi oldugu alanlarda hayati sekillendirme
siirecinde elde ettikleridir. Ornegin, yonetim calisanlar icin calisma kosullarmni tek
basina tanimladiginda, calisanlarda digsal baglilik gergeklesir. Clinkii c¢alisanlara
birakilan sadece onlardan beklenenleri yapmaktir. Calisanlar, gorev ile ilgili
tanimlamay1 kendileri yapmadigi i¢in s6z konusu gorevle ilgili tanimlandig: sekilde
sorumlu olmayacaktir. Eger yonetim c¢aliganlarin gorevleri ile ilgili daha fazla
sorumluluk almasini istiyorsa, i¢sel baglilig1 gelistirmeye tesvik etmelidir. Adindan da
anlasilacagi gibi, ig¢sel baglilik biiyiik Olclide igeriden geliyor ve bu kavram
katilimcidir ayrica personel giiglendirme ile ¢ok yakin iliskilidir (Argyris, 1998: 99-
100).

4.4.1.9. Meyer ve Allen Yaklasimi

Meyer ve Allen’e gore orgiitsel baghiligin devam bagliligi, normatif baglilik ve

duygusal baglilik olmak tizere ii¢ boyutu vardir (Meyer ve Allen, 1997: 11).

Devam bagliligi, calisanlar i¢in ekonomik temeller olusturmaktadir. Calisanlar,
isletmeden ayrilmanin finansal, sosyal ve psikolojik agilardan kayiplarinin fazla
olacagini diisiindiikleri i¢in Orglite baglanmaya kendilerini zorunlu hissetmektedirler.
Finansal kayiplarin sayist ve miktar: arttik¢a ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar: da ayni

yonde artmakta ve calisanlar Orgiitte kalmalarin1 risk edecek davraniglardan
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kagmmaktadirlar (Ince ve Giil, 2005: 53). Becker’in baglilik tanimi, devam bagliligidir
(Powell ve Meyer, 2004: 159). Ciinkii devam bagliliginda ¢alisan Becker’in yan fayda

olarak nitelendirdigi ¢ikarlarindan dolay1 orgiitte kalmaya devam etmektedir.

Normatif baglilikta ise drgiitte kalmak calisanlar igin bir ihtiyagtir. Orgiitte
kalmalar1 gerektigi i¢in orgiitte kalmaktadirlar (Meyer ve Allen, 1991: 3; Meyer ve
Allen, 1991: 67). Bu baglilik tiirii ilk olarak Wiener (1982) tarafindan gelistirilmistir.
Normatif (ahlaki) baglilikta calisanlar yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna

inanmalar1 neticesinde orgiitlerine baglanmaktadirlar (Balay, 2000: 22).

Duygusal baglilik, orgiit ¢calisanlarinin bagl olduklar1 6rgiitle biitiinlesmesini
saglayan bir baghlik tiirtidiir. Giiglii duygusal baglilik hisseden ¢alisanlar, orgiitsel
amaglar i¢cin gerektiginde yogun caba harcamak icin goniillidiirler. Bu caligsanlar
orgiitte kalmaya ihtiyaglar1 olduklar1 i¢in degil, kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak
gordiikleri, orgiitsel hedefleri benimsedikleri ve orgiitte kalmayi istedikleri igin Orgiitte
kalirlar. Bu baglilik tiirlinde, calisanlarin 6rgiitsel hedefleri benimsemeleri ile orgiitsel
baglilik seviyeleri dogru orantilidir (Meyer ve Allen, 1997: 11; Bayram, 2005: 132).
Tiim baghlik tiirleri ¢alisanlar1 bir sekilde orglite baglamasina ragmen, calisanlari
orgiite baglamada en etkili ve en cok istenilen baglilik tiirii duygusal baghliktir.
Duygusal baglilik, ¢alisanlarin olumlu tutum ve davranislar sergilemesine neden olur
(Brown, 2003: 41). Duygusal baglilig1 seviyesi yiiksek olan ¢alisanlar, orgiitte kalmay1
istedikleri i¢in Orgiitte kalmaktadir ve Orgiitsel hedefler icin biiylik ¢aba
harcamaktadirlar. Bu c¢alisanlar kendilerini Orgiitlerine adamis, sadakati yiiksek
calisanlardir. Onlar gerektiginde isleri haricinde olan gorevleri almak icin de
heveslidirler. Ayrica bu calisanlar islerine ve calisma arkadaslarma karsi olumlu

tutumlar sergilerler (Dogan ve Demiral, 2009: 61).

4.4.2. Davramgsal Baghhk

Tutumsal baghlik kavrami daha c¢ok oOrgiitsel davranig arastirmacilar
tarafindan kullanilirken, davranigsal baglilik, sosyo- psikolojik arastirma yapanlar

tarafindan ortaya atilmis bir bakis acisidir. Calisanlarin ge¢mis tecriibeleri nedeniyle
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orglite baglanmalar1 ile ilgilidir ve ¢alisanin davraniglar1 neticesinde gelismektedir.
Calisan orgiitsel amaglarla ilgili herhangi bir davranis gelistirdikten sonra bazi
nedenlerle bu davranisa devam etmekte en sonunda da s6z konusu davraniga
baglanarak bu davranisla ilgili tutum gelistirmektedir. Gelistirilen tutum sayesinde
davranis siirekli hale gelmektedir (Bayram, 2005: 129). Orgiitsel baglilik ile ilgili

davranigsal bakis agis1 asagidaki sekilde goriilmektedir.

Sekil 7. Orgiitsel Baglilikta Davranigsal Yaklasim

Kosullar
Davranis
Davranig /
\ Psikolojik
i Durum

Kaynak: Meyer ve Allen, (1991: 63).

Sekil 7°de gorildiigii gibi, ¢alisanlarin davranislari baz1 kosullar nedeniyle
siirekli hale gelmekte ve siirekli hale gelen davranislar ¢alisani orgiite baglamaktadir.
Calisanlarin psikolojik durumlar1 geri besleme etkisi meydana getirerek calisanin
orgiitsel baglliklarin1 daha da gili¢lendirmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 42). Bu
davranis tiiriinde g¢alisan, Orgiitiin kendisine baglanmaktan ziyade gerceklestirdigi
faaliyete ya da davranisa baglanmaktadir. Calisanin baslangicta sergiledigi davranisa
karsi bir siire sonunda tutum gelistirmektedir. Neticede calisan bu davranisa

baglanacak ve bu sayede orgiite baglanacaktir (Meyer ve Allen, 1991: 62).
Davranissal baglilik kapsaminda ele alinan yaklagimlar;

1. Becker yaklagimi
2. Salancik yaklagimi
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4.4.2.1.Becker Yaklasimi

Becker (1960)’a gore baglilik, tutarli insan davraniglar1 dreten bir
mekanizmanin Ortiilii bir agiklamasini igerir. Baglilik ¢alisanlarin yan bahis yaparak,
yabanci ¢ikarlar tutarli bir faaliyet ¢izgisi ile birlestirdiginde meydana gelir. Yan
bahisler genel olarak calisanlarin sosyal oOrgiitlere katilimlarinin bir sonucudur.
Orgiitsel baglilig1, tam olarak anlamak icin, yan bahislerin yapildig1 deger sisteminin

bir analizi gereklidir.

PN

Becker (1960)’a gore, calisanlarin sergiledigi “tutarli davranis”lar1 agiklamak
icin baglilik kavrami1 kullanilmaktadir. Kariyeri boyunca ayni meslekte kalan bir kisi,
bu siiregte pek ¢ok faaliyette bulunur ve dissal cesitliligi ne olursa olsun, ayn1 hedefler
dogrultusunda hizmet eden bir aktdrdiir. Caligan amacina en uygun olani s6z konusu
segenckler arasindan seger ve c¢alisan bu se¢imlerinde tutarli davranislar
sergilemediginde, olumsuz sonuglarla karsilasacaginin farkindadir. Organizasyon i¢in
yapmis oldugu maddi/manevi fedakarliklar (zaman, para, emek gibi) bir yatirim olarak
diisiiniilirse, c¢alisan isten ayrilmayi diisiindii§iinde yatirimlarin1 kaybetmekten
korkacaktir. S6z konusu kaybetme korkusu kiside tutarli davraniglar sergilemesine
neden olacak ve boylece -yan bahisler yoluyla- baglilik davranisinin gelismesi
saglanacaktir (Becker, 1960: 32-35).

4.4.2.2.Salancik Yaklasimi

Salancik (1977), “bireyin kendi faaliyetlerini ve onun katilimini siirdiiren
inanglara karsi eylemleriyle baglandigi bir varlik hali” olarak tanimlamaktadir.
Calisan, bireysel olarak, arzu edilen davranisi, siirdiiren bir dizi inang ve varsayimlara
bagl kalarak, kendini &rgiitsel kiiltiire baglar. Orgiitsel baglhiligin, insan kaynaklari
yonetimi katilim politikalari, takim caligmasi vb. ile iligkili oldugu bilinmektedir.
Bagliligin kokenleri, memnun bir c¢alisanin daha {retken olduguna inandigi,

motivasyon kuramlar ile de iliskilendirilebilir (Salancik, 1977: 63-65).
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Salancik’in modelini orgiitsel bagliliga entegre eden Argyris (1998), islerin
secilmesi i¢in baglilik ile i¢ ve dis giidiiler arasindaki iliskiyi degerlendirmistir. I¢sel
giidiiler; ise duyulan igsel ilgiyi, ise iliskin kendi hislerini, isin sagladig1 sorumlulugu
ve ilerleme firsatini igerirken, dissal nedenler ise aile kaygilari, maas, baskalarinin

tavsiyeleri ve cografi konumdur.

Calisanlan orgiite baglayici kilan, davranislarin 6zellikleri dorde ayrilir. Bu
ozellikler ayn1 zamanda, baglayiciligin derecelerini de belirlerler. Bunlar; agiklik, geri
almabilirlik, irade ve tamtimdir. ilk faktdr olan aciklik, eylemin gdzlemlenme ve
esitlenme derecesine dayanir. Eylem ne kadar gézlemlenebilir ve ne kadar az belirsiz
ise, eylemin o kadar acik olacagi ve dolayisiyla daha biiyiik bir baglilik seviyesi ima
edilebilir. Baglilig1 etkileyen ikinci bir faktdr geri alinabilirliktir. Geri alinamaz ve
tersine c¢evrilemeyen eylemler daha fazla baglilik saglamaktadir. Bu sekilde
karakterize edilen eylemler, secilen yolda gii¢lii bir bag oldugunu gostermektedir.
Ugiincii bir faktdr olan irade, kisinin 6zgiir irade uygulamasini belirler. Bir eylemi
isteyerek ve goniillii olarak segen bir kisi, harekete gegmek zorunda kalan kisiden daha
fazla baglilik gosterir. Salancik (1977) tarafindan tanimlanan son faktor tanitimdir. Bu
faktor, eylemi sosyal bir c¢erceveye oturtmakta ve kimin baglhilik hakkinda
bilgilendirildigine dayanarak bir eylemin ne sekilde baglayici olacagi ve sergilenmesi

beklenen davranigin 6nemi hakkinda bilgi vermektedir (Salancik, 1977: 4-7).

4.4.3. Coklu Baghhk (Reichers Yaklasimi)

Coklu baglilik yaklasimi, 1985 yilinda Reichers tarafindan gelistirilmistir. Bu
yaklasima gore, organizasyonun ic¢inde ve disinda orgiitsel amaglarla ¢elisen ya da
ortlisen ¢ikar gruplari vardir ve bu gruplar ¢alisanin nasil algiladig: ¢alisanin orgiitsel
baglhiligini etkilemektedir. Reichers (1985)’e gore bu yaklasimin {istlinliikleri

sunlardir:

e Orgiitlerin niteligine, kurucu varliklar olarak odaklanma, baglilik

literatiiriinde kavramsal bir boslugu doldurur.



111

e Daha Onceki ele alinan bagliliklar ile bireyler arasindaki catisma potansiyeli

ve ¢atigsmanin, bireyin kurumla iligkisi tizerindeki etkisi ile ilgili sorular sorulmamistir

(Reichers, 1985: 465).

e Bu yaklasimin goreceli karmasikligi, calisan-organizasyon dogasini daha

gercekei bir sekilde yansitabilir.

Reichers (1985)’e gore oOrgiitsel baglilik, bir orgiitiin ¢oklu mali destek
gruplarmin hedefleriyle 6zdeslesme siirecidir. Bu gruplar; iist diizey yoneticileri,
misterileri, sendikalar1 ve/veya miisterileri kapsayabilir. Bu yaklasim, baglilik
yapisinin, Orgiitsel amaglar ve degerler ile ilgili genel bir kavramdan, hedefler ve
degerlerin c¢oklu baglilik icin odak gorevi gordiiglinii belirten daha spesifik bir
formiilasyona sahip dogal bir evrimi temsil eder. Orgiite hissedilen bagliligin nedenleri
calisandan ¢alisana farklilik gostermektedir. Bir ¢alisan i¢in drgiite duyulan bagliligin
nedeni {iriin ¢iktis1 olabilirken, baska bir ¢alisan i¢in ¢alisma ortamindaki sicak iligkiler

olabilmektedir (Reichers, 1985: 465-466).
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BESINCI BOLUM

5. LIDERLiGIiN, ACIK ETME (WHISTLEBLOWING) VE iSGOREN
SESLILIGINE ETKIiSINDE ORGUTSEL BAGLILIGIN ARACILIK
ROLUNUN ANALIiZI

“Lider dedigin onde yiiriiyen degil,
yol gosteren olmalidir”.

(M. Kemal ATATURK)

Liderlik insanlik tarihi boyunca var olan bir kavramdir. Liderlik kavraminin
oldukea fazla ¢esidi bulunmakta temelde ise olumlu ya da olumsuz tarzda olmak iizere
farklilik gostermektedir. Otoriter, despot, calisanlarin fikirlerini 6nemsemeyen ve
yalnizca kendi basina karar alan tarzda olan liderlik tipleri organizasyon i¢in olumsuz,
demokratik, etkilesimde olan, calisanlarin fikirlerini de dinleyen ve Onemseyen,
gelisime acik tarzda olan liderlik tipleri ise organizasyon i¢in olumlu sonuglar
dogurmaktadir. Olumlu ve olumsuz liderlik tiplerinin yansimalari; orgiit calisanlarinin
performanslarini dogrudan etkileyerek verimli ya da verimsiz olmak, etkin ya da etkin
olmamak, stirdiiriilebilirligi saglamak ya da saglamamak ile ortalama iizerinde kar elde

edip etmemek gibi neticeleri belirlemektedir.

Sosyal bilimlerin her alaninda ortak kullanilan bir deger olmasina ragmen ortak
bir ifade ile aciklanamamaktadir. Nesnelerin incelenmesinde bakis agisina gore farkl
bir yan1 veya Ozelligi goriildiigii gibi liderlik kavramina da hangi perspektiften
bakarsaniz o tiir anlam yiiklenebilmektedir. Anlasilacag: iizere liderlik, yonetim
biliminin ve isletmelerle ilgili bir olgu oldugu gibi felsefi, siyasi, askeri, tarihsel,

psikolojik ve sosyolojik konularda da degerlendirilebilen kavramdir (Sisman, 2004).

Calismanin bashginda “Liderligin, agik etme (whistleblowing) ve iggoren
sesliligine etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii” olarak belirtilen liderlik kavrami
tic tiir liderligi ifade etmektedir. A¢ik etme davranisina, ¢alisanin pozitif ses ¢ikarma
eylemine ve c¢alisanin orgiitiine olan bagliligina etki eden liderlik kavraminin “Otoriter

Liderlik, Etkilesimci Liderlik ve Dontisiimcti Liderlik™ tiirleri incelenmistir. Ciinkii
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otoriter liderlik tarzi ile etkilesimci ve doniistimcii liderlik tarzlar1 birbirinden farkli ve
zit Ozelliklere sahip tiirlerdir. Bundan dolay1 agik etme, isgdren sesliligi ve orgiitsel
bagliligin bu liderlik tarzlarina goére nasil etkilendiklerinin ortaya c¢ikarilmasi

amagclanmaktadir.

Acik etme, bircok sekilde ifade edilmis bir kavram olmakla birlikte hem
olumlu hem de olumsuz anlamlar yiiklenmis bir kavramdir. Ancak 6ziinde ahlakli
olmay1, erdemli olmayi, etik kurallara ve yasalara bagli olmay: ifade etmektedir.
Ciinkii is ahlakina veya is etigine sahip olmayanlarin bu eylemi gerceklestirmesi
olanlara gore daha uzak ihtimal olarak degerlendirilmektedir. Bu yilizden orgiitte
meydana gelen etik/ahlak disi1 ve illegal olaylara karsi orgiit igindeki veya orgiit

disindaki yetkililere bildirme eylemi olarak tanimlanmaktadir.

Isgoren sesliligi en yalin haliyle yapici bir elestiriyi ifade etmektedir. Calisanin,
orgiit icinde gorev yaptig1 birimle ilgili istekte bulunmasi, degisiklik istemesi veya

gelistirilmesi talebini ifade etmesi olarak agiklanmaktadir.

Orgiitsel baghilik ise bir isgdrenin oOrgiitin politikalarina, hedeflerine,
amaglarina, vizyon ve misyonuna tamamen uygun hareket ederek ifade edilen

etkenlere Orgiitiin ulasmasini tiim benligiyle ¢caligmasini saglamayi ifade etmektedir.

Calismanin bu boliimiinde Onceki boliimlerde literatiir degerlendirilmesi
yapilan liderlik, acik etme, isgdren sesliligi ve orgiitsel baghlik iliskisini ele almak,
arastirmada kullanilan sorular ve kullanilan 6lcekler ile yontemlerle ilgili bilgiler
vererek aragtirmanin bulgularim1 ortaya koymak ve liderligin agik eme
(whistleblowing) ve isgoren sesliligine etkisini ve bu etkide orgiitsel bagliligin aracilik
roliinii 6l¢mek hedeflenmektedir. Bundan dolayi literatiire katki saglamasi diisiliniilen
boliim burasi olmakta liderligin, agik etme ve i1ggoren sesliligine etkisi olup olmadig
eger bir etki var ise etkinin yonii ve degeri ile s6z konusu etkide orgiitsel bagliligin

nasil bir rolii oldugu sonuglarina varilmak istenmektedir.
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5.1. Caliymanin Metodolojisi

Calismanin uygulanmasini ifade eden bu boliimde; arastirmaya ait genel
bilgiler, amag ve kapsam, model ve hipotezler, varsayimlar, sinirliliklar ve son olarak

da analiz ve bulgulara iliskin istatistiki bilgilere yer verilmistir.

5.1.1. Arastirmanin Amaci

Calismanin oncelikli amaci tilkemiz genelinin sahip oldugu hem inang hem de
kiiltiirel degerler diyebilecegimiz ahlaki, etik ve kanun ve kurallara uygun
davranmanin, is yerini yani orgiitiinii kendi evi gibi gérmenin ve yoneticilerin bu
degerlere gore hareket etmede ¢alisanlara ne tiir katki sagladiginin veya tersine etki
yaptiginin, Dogu Karadeniz Bolgesindeki; Rize, Trabzon ve Giresun illerinde faaliyet
gosteren Ozel hastanelerde gorev yapan galisanlarla analiz edilerek yonetim ve orgiitsel
davranig literatiiriine bir katki saglamaktir. Bu noktada bakildiginda bu kavramlar
arasinda oldukga fazla ilisi kurulabilir. Dolayisiyla bahsedilen temel amagtan yola
cikilarak c¢alismanin amact; liderligin, agik etme (whistleblowing) ve isgdren

sesliligine etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik roliinii ortaya koymaktir.

5.1.2. Arastirmanin Onemi

Yapilan literatiir taramalarinda basta Ulkemiz olmakla birlikte Dogu Karadeniz
Bolgesi i¢in son derece 6nemli olan acik etme, isgoren sesliligi ve liderlik iliskisinin
yeteri kadar incelenmedigi goriilmektedir. Dolayisiyla hem agik etme hem de isgdren
sesliligi kavramlarmin Ulkemizde yeteri kadar incelenmedigi gibi yapilan az sayida
caligmanin da yakin tarihli olduklari tespit edilmektedir. Ayrica Tiirkiye’de liderlik,
acik etme, isgdren sesliligi ve orgiitsel baghlik kavramlarinin ampirik olarak analiz
edildigi ¢alismalarin sayis1 ¢ok az ve orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin incelendigi

ampirik ¢aligma ise bulunmamaktadir.
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Genel anlamda ulasilmak istenen hedef; calismanin da temel amaci olan
liderligin, agik etme ve isgoren sesliligine etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik roliinii
ortaya koyarak bu kavramlarin ne kadar 6nemli olduguna dikkat ¢ekmek ve literatiire

katki saglamaktir.

5.1.3. Arastirmanin Sorusu, Modeli ve Hipotezleri

Calismanin temel sorusu su sekildedir:

e Liderligin, acik etme (whistleblowing) ve iggdren sesliligine etkisinde

orgiitsel bagliligin aracilik etkisi bulunmakta midir?

Yapilan ¢alismaya yonelik literatiir bilgileri dogrultusunda olusturulan teorik

model asagidaki sekilde yer almaktadir.

Sekil 8. Arastirmanin Teorik Modeli

ORGUTSEL

BAGLILIK

icsEL
ACIK ETME

G'_I"DRITER
LIDERLIK

DISSAL
ACIK ETME

ETkiLESIMCE
LiDERLIK

DONUSOMCU

LiDERLIK

DESTEKCH
ACIK ETME

1SGOREN

SESLiLIGE
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Kurulan arastirma modelinden yola ¢ikilarak asagidaki temel hipotezleri ise su

sekildedir:

e HO0:: Otoriter liderligin igsel acik etme {izerinde anlamli bir etkisi
yoktur.

e H1:: Otoriter liderligin igsel acik etme iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

e HO02: Otoriter liderligin digsal agik etme iizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.

e Ha1.: Otoriter liderligin digsal agik etme ilizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

e Ho0s: Otoriter liderligin gizli agik etme lizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.

e Huis: Otoriter liderligin gizli agik etme tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

e Hos: Otoriter liderligin destekei agik etme lizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.

e H1s: Otoriter liderligin destek¢i agik etme iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

e Hos: Etkilesimci liderligin igsel agik etme iizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.

e His: Etkilesimci liderligin igsel agik etme ilizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

e Hos: Etkilesimci liderligin digsal acik etme {izerinde anlamli bir etkisi
yoktur.

e Hie: Etkilesimci liderligin dissal agik etme {izerinde anlamli bir etkisi
vardir.

e Ho+: Etkilesimci liderligin gizli acik etme iizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.

e Hzis: Etkilesimci liderligin gizli acik etme {izerinde anlamli bir etkisi
vardir.

e Ho0s: Etkilesimci liderligin destek¢i acik etme iizerinde anlamli bir

etkisi yoktur.
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H1s: Etkilesimcei liderligin destek¢i acgik etme iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

HO0o: Doniistimcii liderligin igsel acik etme {izerinde anlamli bir etkisi
yoktur.

H1e: Doniistimcii liderligin i¢sel agik etme lizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

HO010: Dontistimcii liderligin dissal agik etme iizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.

H1i0: Doniistimcii liderligin digsal agik etme {izerinde anlaml1 bir etkisi
vardir.

HO.:: Doniisiimceii liderligin gizli agik etme iizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.

H1i:: Doniisiimceii liderligin gizli agik etme iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Ho0:2: Dontistimcii liderligin destek¢i agik etme iizerinde anlamli bir
etkisi yoktur.

H1:: Donilistimceii liderligin destekc¢i agik etme iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

Hous: Otoriter liderligin isgdren sesliligi lizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.

H1is: Otoriter liderligin iggoren sesliligi iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Ho.4: Etkilesimci liderligin isgoren sesliligi tizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.

H1.4: Etkilesimci liderligin isgoren sesliligi tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

H0:s: Dontistimcti liderligin isgoren sesliligi tizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.

H1is: Dontistimcti liderligin isgoren sesliligi tizerinde anlaml bir etkisi

vardir.
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Hoi: Otoriter liderligin orgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir etkisi
yoktur.
H1: Otoriter liderligin orgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir etkisi
vardir.
Ho.7: Etkilesimci liderligin orgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir etkisi
yoktur.
H1.7: Etkilesimci liderligin orgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir etkisi
vardir.
H01s: Dontistimcii liderligin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.
H1is: Dontistimcii liderligin orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.
How: Orgiitsel bagliligin igsel agik etme iizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.
Hiw: Orgiitsel bagliligmm igsel agik etme iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.
Hoz: Orgiitsel baghiligi digsal agik etme iizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.
H1z0: Orgiitsel baghiligin digsal agik etme iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.
Hoz:: Orgiitsel baghligin gizli acik etme iizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.
Hix: Orgiitsel bagliligin gizli agik etme iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.
Hoz.: Orgiitsel bagliligin destekci agik etme iizerinde anlamli bir etkisi
yoktur.
H1z: Orgiitsel bagliligin destekei acik etme iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.
Hozs: Orgiitsel baglihigin isgdren sesliligi {izerinde anlamli bir etkisi

yoktur.
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H1z: Orgiitsel bagliligin isgdren sesliligi iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

HO024: Otoriter liderligin i¢sel agik etmeye etkisinde orgiitsel bagliligin
aracilik etkisi yoktur.

H1.: Otoriter liderligin i¢sel agik etmeye etkisinde orgiitsel bagliligin
aracilik etkisi vardir.

Hozs: Etkilesimci liderligin igsel agik etmeye etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi yoktur.

Hizx: Etkilesimei liderligin igsel acgik etmeye etkisinde Orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

Ho0z: Doniisiimeii liderligin i¢csel agik etmeye etkisinde oOrgiitsel
bagliligin aracilik etkisi yoktur.

H1x: Doniisiimcii liderligin i¢sel agik etmeye etkisinde Orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

Ho.7: Otoriter liderligin digsal agik etmeye etkisinde orgiitsel bagliligin
aracilik etkisi yoktur.

H12,: Otoriter liderligin dissal agik etmeye etkisinde orgiitsel bagliligin
aracilik etkisi vardir.

Hoz: Etkilesimci liderligin dissal agik etmeye etkisinde oOrgiitsel
bagliligin aracilik etkisi yoktur.

H1xs: Etkilesimci liderligin dissal agik etmeye etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

HO0: Doniistimcii liderligin digsal acik etmeye etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi yoktur.

H1x,: Donilistimcii liderligin digsal acik etmeye etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

Hoso: Otoriter liderligin gizli agik etmeye etkisinde orgiitsel bagliligin
aracilik etkisi yoktur.

H1s0: Otoriter liderligin gizli agik etmeye etkisinde orgiitsel bagliligin

aracilik etkisi vardir.
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Hoa::  Etkilesimei liderligin gizli acik etmeye etkisinde Orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi yoktur.

H1s: Etkilesimei liderligin gizli agik etmeye etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

HO0sz: Doniisiimcti liderligin gizli agik etmeye etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi yoktur.

H1s: Doniigsimcii liderligin gizli acik etmeye etkisinde oOrgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

Hos: Otoriter liderligin destek¢i agik etmeye etkisinde Orglitsel
bagliligin aracilik etkisi yoktur.

Hi1s: Otoriter liderligin destek¢i agik etmeye etkisinde oOrgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

Ho0s4: Etkilesimei liderligin destek¢i agik etmeye etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi yoktur.

H1s.: Etkilesimei liderligin destek¢i agik etmeye etkisinde orgiitsel
baghligin aracilik etkisi vardir.

Hoss: Dontisiimcii liderligin destekci acik etmeye etkisinde oOrgiitsel
bagliligin aracilik etkisi yoktur.

H1ss: Donitisiimcii liderligin destekci acik etmeye etkisinde oOrgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

Hoss: Otoriter liderligin isgdren sesliligine etkisinde orgiitsel bagliligin
aracilik etkisi yoktur.

H1se: Otoriter liderligin isgoren sesliligine etkisinde orgiitsel bagliligin
aracilik etkisi vardir.

Hos7: Etkilesimci liderligin isgoren sesliligine etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi yoktur.

H1s: Etkilesimei liderligin isgdren sesliligine etkisinde oOrgiitsel
bagliligin aracilik etkisi vardir.

Ho0ss: Doniigiimeti liderligin isgoren sesliligine etkisinde oOrgiitsel

bagliligin aracilik etkisi yoktur.
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e Hisx: Dontigimeti liderligin iggdren sesliligine etkisinde orgiitsel

bagliligin aracilik etkisi vardir.

5.1.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Asagida yer alan sekilde evren ve Orneklem gorsel olarak verilmis daha

sonrasinda ise agiklamalar1 yapilmstir.

Sekil 9. Evren ve Orneklem

Evren

\

'",,-/ L ;\.A._\ & -
Orneklem (\.\f/)

Birienm

Kaynak: Bastiirk ve Tastepe (2013: 132).

Aragtirma evreni, arastirma sonuglarmin kuramsal olarak genellenebilecegi
evreni ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. Bu aragtirmanin evrenini, Dogu Karadeniz
Bolgesi’nde faaliyet gosteren 6zel hastaneler ve bu 6zel hastanelere bagl birimlerde
calisanlar olusturmaktadir. Anket uygulamasinin yonetim ve Orgiitsel davranig
literatlirli ile ilgili teorik ve pratik caligmalara yonelik bilgiler icerdiginden, alani
icinde barindiran bir evren olmasina, dolayisiyla da Orneklem sec¢ilmesine karar

verilmistir.

Orneklem, evrenden belli kurallara gore se¢ilmis ve secildigi evreni temsil
yeterliligi oldugu kabul edilen kiigiik kiimeleri ifade etmektedir. Arastirmanin

orneklemi, evrenin alt grubunda bulunan, anket uygulamasi gergeklestirilen
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calisanlardan olusmaktadir. Ana kiitlenin tamamina ulagsmak imkansiz oldugunda
arastirmanin O6nemli bir boliimii ana kiitleden ¢esitli metotlarla segilen Grneklere
ulagsma yolu ile yapilmaktadir. Boylelikle 6rneklem kontrol edilebilmekte, evren ile

ilgili birtakim sonuglara ulasilabilmektedir.

Liderligin acik etme(whistleblowing) ve isgoren sesliligine etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik etkisini 6lgmek amaciyla arastirmanin evrenini, Dogu Karadeniz
Bolgesi’nde faaliyet gosteren saglik sektorii icinde yer alan 6zel hastaneler secilmistir.
Alan aragtirmas1 Dogu Karadeniz Bolgesi’nde faaliyet gosteren; Rize ilinde bulunan,
245 toplam caligan sayist olan 2 (iki) 6zel hastanede, Trabzon ilinde bulunan, 871
toplam ¢alisan sayisi olan 2 (iki) 6zel hastanede ve Giresun ilinde bulunan, 402 toplam

calisan sayisi olan 2 (iki) 6zel hastanede uygulanmis olup 704 ¢alisan doniis yapmustir.

Asagida yer alan tabloda giiven araliklar1 ve bu araliklarda olmasi gereken en

az ornek hacimleri verilmistir.

Tablo 9. Evren Biiyiikligi

EVRENIN BUYUKLUGU %5 %3 %2 %1
50 44 48 49 50
100 79 91 96 99
250 151 203 226 244
500 217 340 414 475
750 254 440 571 696

1000 278 516 706 906
2000 322 696 1091 1655
5000 357 879 1622 3288
10000 370 964 1936 4899
100000 383 1056 2345 8762
1000000 384 1066 2395 9513
10000000 384 1067 2400 9595

Kaynak: (Saunders, Lewis ve Thornhill, 2009: 219).

Bundan dolay1 aragtirmanin evreni (245+871+402) toplam 1518 kisi olarak
belirlenmistir. 245 ¢alisan Rize, 871 ¢alisan Trabzon ve 402 ¢alisan Giresun illerinde
bulunan 6zel hastanelerde gorev yapmaktadir. Arastirma evreninden elde dilen
orneklem biiyiikliigii n=704 (N=1518) olarak belirlenmistir. Orneklem grubunun

evreni temsil giiclinii (6rneklem biyiikliigii) hesaplamada giiven araligi %95 ve hata
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pay1 %5 olarak kabul edilmistir. Tablo 9'da da goriildiigi tizere %5 giiven araliginda
ve hata pay1 dikkate alindiginda bu ¢aligmanin evrenini temsil edecek olan minimum
orneklem sayis1 322'dir. Bundan dolay1 Tablo 9 ele alindiginda arastirmamizda 704
orneklem kullanildigindan bilimsel olarak gecerliligin fazlasiyla saglanmis oldugu

gorilmektedir.

5.1.5. Arastirmanin Siirlari

Ulkemizde mevcut kiiltiir yapis1 geregi agik etme eylemini yerine getiren yani
acik eden i¢in birtakim yakistirmalar veya olumsuz sifatlar yiliklendiginden agik etme
davraniginin hentiiz istenilen seviyede uygulanmamasiyla birlikte tezin uygulama
kismi Dogu Karadeniz Bolgesindeki yer alan Artvin, Rize, Trabzon, Bayburt,
Glmiishane ve Giresun illerine ragmen Artvin, Bayburt ve Gilimiishane’de 6zel
hastane bulunmadigindan Rize, Trabzon ve Giresun illerindeki 6zel hastane ¢alisanlari

ile simirlandirilmistir.

Calismaya bu simirlandirmanin getirilmesinin sebebi ¢alisma daha genis
bolgelere yayildiginda ¢ok dogru ve net sonuglara ulasmama diisiincesiyle daha sinirh
bir bolgede daha net ve dogru sonuglar elde etme diisiincesinin bulunmasidir. Bunun
yani sira saglik sektorii diisiiniildiigiinde ylizbinlerce insanin ¢alistig1 gergcegi, zaman
sorunu, ulagim zorlugu, ekonomik etkenler, imkanlarin elverissizligi gibi nedenler de

tezin uygulama alanina zorunlu bir sinir koymaya sebep olmaktadir.

Ayrica arastirma konusunda birden fazla konu yer almasinda dolay1 anket soru
sayilar1 artmasina ve bu durum da ankete katilma sayisinin diismesine neden olmustur.
Son olarak ise anket uygulamasi yapilan 6zel hastaneler firma bilgilerinin gizli kalmasi
dogrultusunda uygulamaya miisaade etmis bu nedenle 6zel hastane isimlerine yer

verilmemistir.
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5.1.6. Arastirmanin Olcekleri

Arastirma, bire bir olarak c¢alistiklar1 6zel hastanelerde gergeklestirilmis, anket
teknigi ile uygulanmistir. Anket; arastirmayi, aragtirmanin amacini, 6nemini, kim
tarafindan uygulandigi gibi kisaca agiklanarak toplam 3 sayfa ve sosyo-demografik
degiskenler, acik etme, isgoren sesliligi, liderlik tarzlar1 ve Oorgiitsel baglilik
basgliklarin1 igeren 5 boliimden olusmaktadir. Sosyo-demografik 6zelliklerini
belirlemek i¢in 7 soru sorulmustur. Bunlar; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim

diizeyi, calistigl konum, isyerinde calisma stiresi ve aylik gelir olarak belirlenmistir.

5.1.6.1. Liderlik Tarzi Davrams Olcegi

Aragtirmada liderlik tarzlarin1 6lgmeye yonelik olarak, Otoriter Liderlik (10
soru), Etkilesimci Liderlik (10 soru) ve Doniisiimeii Liderlik (15 soru) tarzlari baz
alinarak toplam 35 sorudan olusan, Tas, Celik ve Tomul (2007)’un “Yenilenen
[Ikdgretim Programini Uygulandigi [Ikdgretim Okullardaki Yéneticilerin Liderlik
Tarzlar1” isimli makale ¢alismasindan alinmistir (Tas, Celik ve Tomul, 2007). Olgekte
5’11 Likert yontemi kullanilmis olup cevap puanlamasi “Kesinlikle Katilmiyorum=1",
“Katilmryorum=2", “Kararsizim=3", “Katiliyorum=4" ve “Kesinlikle Katiliyorum=5"

seklinde belirlenmistir.

Arastirmacilarin makalesinde Slgegin giivenirligi i¢in i¢ tutarlilik Cronbach
Alfa katsayist hesaplanmis ve giivenirlik katsayisi a=0,87 olarak bulunmustur.
Olgegin orjinalinde 5 liderlik tarzi bulunmakta bunlar; demokratik liderlik, serbest
birakict liderlik, otoriter (otokratik) liderlik, etkilesimei liderlik ve doniisiimcii
liderliktir. Calismamizda ise bahsi gecen liderlik tarzlari otoriter, etkilesimci ve
dontigiimcii liderlik oldugundan oOlgek revize edilerek {i¢ liderlik tarzinin sorulari
uygulama alanimiza gore diizenlenerek katilimeilara sunulmustur. Olgegin orjinalinde
5 liderlik tarz1 bulunmakta bunlar; demokratik liderlik, serbest birakici liderlik, otoriter
(otokratik) liderlik, etkilesimci liderlik ve dontisiimcii liderliktir. Calismamizda ise

bahsi gecgen liderlik tarzlari otoriter, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik oldugundan
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Olcek revize edilerek ii¢ tanesinin sorular1 uygulama alanimiza gore diizenlenerek

katilimcilara sunulmustur.

Asagida yer alan tabloda liderlik diizeyini 6l¢gmeye yonelik sorular verilmistir.

Tablo 10. Liderlik Tarzlar1 Olgegi

LiDERLIK DUZEYiNi OLCMEYE YONELIK
SORULAR

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihlyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Otoriter Liderlik

Yoneticimiz emir vererek sorun ¢ézmeyi tercih eder.

Yoneticimiz karar alma yetkisine sahip tek kisidir.

Yoneticimiz gii¢ kaynagi olarak cezayi kullanir.

Yoneticimiz i¢in 6nemli olan verimliliktir.

Yoneticimiz kendisine bagimli olunmasindan zevk
alir.

L e e
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Yoneticimiz galisanlar yoneticiye karsi
giivensizdirler.

[EEN

N

w

ol

Yoneticimiz yetki devrine karsidir.

Yoneticimiz yonetim tarzi ile ¢aliganlarin
yaraticiligini sinirlar.

Yoneticimiz ¢alisanlari yakindan takip eder.

Yoneticimiz elestirilmeyi sevmez.

Etkilesimci Liderlik

Yoneticimiz yetkilerini daha ¢ok ¢aba harcayan
calisanlari 6diillendirmede kullanir.

Y oneticimiz siiregelen islerin etkin
gerceklestirilmesi i¢in ¢aligir.

Yoneticimiz ¢alisanlarin yenilik¢i yonleriyle
ilgilenmez.

YoOneticimiz gegmisle bugiinil bagdastirmaya calisir.

Yoneticimiz yararli gelenekleri gelecek nesillere
birakma egilimindedir.

Yoneticimiz gereksinimlerimizi karsilamaya calisir.

Yoneticimiz uzun donemli goriis agis1 yoktur.

Yoneticimiz okul etkililigi ile ilgilenir.

Y oneticimiz sorumluluklar1 dagitir.

Yoneticimiz karar almaktan kaginir.

I L

NININ NN NN DN

WIWWw| w| w W w

B I [ e S
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Yoneticimiz galisanlarin yoneticiye giivenmelerini 1 2 3 4 5
saglar.
Yoneticimiz ¢alisanlar yoneticiye baglilik duymasini 1 2 3 4 5
saglar.
Yoneticimiz ¢alisanlar1 6rgiit amaclarmin 1 2 3 4 5
gerceklestirilmesinin dnemine inandirir.
Yoneticimiz izleyenlerin degisimi 1 2 3 4 5
gerceklestirmelerini saglar.
Yoneticimiz farkli ve yeni bakis acisiyla 1 2 3 4 5
problemlere ¢oziim bulabilir.
Yoneticimiz YOneticimizin drgiitsel vizyon 1 2 3 4 5
.ﬁ olusturma yetenegi ¢alisanlar tarafindan kabul edilir.
5 | Yoneticimiz ¢alisan destegini saglayabilmek igin
= gl o 1 2 3 4 5
3 calisani giidiileme yollarini bilir.
= Y..OnetICl’H.lIZ diisiince ve eylemleriyle galisanlari 1 2 3 4 5
g | yonlendirir.
% Yéneticimiz biiyiik beklentiye sahiptir. 0 ) . P -
8 Yoneticimiz astlariyla bireysel olarak ilgilenerek 1 2 3 4 5
onlara danigmanlik yapar.
Yoneticimiz okulumuzu yeniden yapilandirmak icin 1 2 3 4 5
¢aba harcar.
Yoneticimiz degisimi gergeklestirecek kisiler i¢in 1 2 3 4 5
ogrenme firsatlari saglar.
Yoneticimiz okulda adil bir gii¢ paylasimi saglar. 1 2 3 4 5
Y oneticimiz biirokratik engellerden kurtulusu
- 1 2 3 4 5
gerceklestirir.
Yoneticimiz her tiirlii degisime duyarli esnek
1 2 3 4 5
kararlar alir.

5.1.6.2. Acik Etme (Whistleblowing) Ol¢egi

Arastirmada Ac¢ik Etme, konusunu 6lgmek i¢in 16 sorudan olusan, Celep ve
Konakli (2012)'min “Bilgi Ugurma: Egitim Orgiitlerinde Etik ve Kural Disi
Uygulamalara Yonelik Bir Tepki” isimli makale calismasindan alinmistir (Celep ve
Konakli, 2012). Olgek igsel, dissal, gizli ve destekei acik etme olarak dort boyutta ele
alinmistir. Literatlirde genellikle iki boyutta ele alinmas1 ve daha genis ele almak ve
katkisinin daha fazla olmasi diistiniildiigiinden ¢alismada bu 6lgekten yararlaniimistir.
Arastirmacilarin makalesinde 6lgegin giivenirligi icin Cronbach Alfa katsayisina
bakilmis ve giivenirlik katsayis1 a=0,76 olarak bulunmustur. Olgegin sorulari calisma

alanimiza gore uyarlanarak katilimeilara sunulmustur.



127

Sekil 10. A¢ik Etme Olgeginin Alt Boyutlar

icsel Acik Etme

Dissal Acik
Etme

Desteci Aglk
Etme

Kaynak: Celep ve Konakli, 2012’den alinan bilgilerle tarafimizdan

olusturulmustur.

Yukaridaki Sekil 10°da Celep ve Konakli tarafindan gelistirilen Bilgi

Ugurmanin dort alt boyutu gériilmektedir. Buna gore (Celep ve Konakli, 2012: 72-73):

Icsel Acik Etme: Etik/ahlak dis1 ya da yasa dis1 durumlari, kurum igi
prosediirler uygulanarak kurum ig¢i yetkililere bildirilmesinden dolay1
i¢sel olarak adlandirilmaktadir. Bu faktor bes maddeden (4. 6. 7. 15. 16
maddeler) olugmaktadir.

Digsal Acik Etme: Etik/ahlak dis1 ya da yasa dist durumlari, kurum
disindaki diger 6zel hastanelere ve resmi kuruluslara bildirilmesini
ifade etmesinden dolay1 digsal olarak adlandirilmaktadir. Bu faktor dort
maddeden (8. 9. 11. 13. maddeler) olusmaktadir.

Gizli Agk Etme: Bu tir durumlarda kimligini gizleyerek agik
edildigini ifade ettiginden gizli olarak adlandirilmaktadir. Bu faktor {i¢
maddeden (1. 5. 12. maddeler) olusmaktadir.

Destekei Agik Etme: Kurumda gergeklesen bu tiir olumsuz durumlari,
1s arkadaslar1 ile paylasip onlardan destek alarak acik edilmesini ifade
etmesinden dolay1 destekg¢i olarak adlandirilmaktadir. Bu faktor de dort
maddeden (2. 3. 10. 14. maddeler) olusmaktadir.
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Arastirmada uygulanan anket formunda 5°li likert yontemi kullanilmis ve
sorularin  puanlamas1  “Kesinlikle  Katilmiyorum=1”,  “Katilmiyorum=2",
“Kararsizim=3", “Katiliyorum=4" ve “Kesinlikle Katiliyorum=5" seklinde

belirlenmistir.

Asagida yer alan tabloda, acgik etme diizeyini 6l¢gmeye yonelik sorular alt

boyutlar ile birlikte verilmistir.

Tablo 11. A¢ik Etme (Whistleblowing) Olgegi

ACIK ETME DUZEYIiNi OLCMEYE YONELIK
SORULAR

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim
Katihlyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olay1, bagl olarak
calistigim yoneticime bildiririm.

Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olay1, dogrudan iist
kademe yonetime bildiririm.

Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olayi, calistigim
kurumdaki diger iist diizey yoneticilere bildiririm.
Bu tiir durumlari kurum iginde kime iletmemiz
isteniyorsa sozel olarak dogrudan iletirdim.
Kurum i¢inde kullandigimiz prosediirlere (tutanak
tutma, dilek¢e verme vb.) gore hareket ederek 1 2 3 4 5
bildirirdim.

Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olayi, ¢alistigim kurumla
ayn1 amaci tasiyan diger kurumlara bildiririm.

Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olayi, kurumumla ilgili
yasal mercilere bildiririm.

Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olay hakkinda diger
toplumsal kurumlarin bilgi edinmesini saglarim.
Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olayi basin araciligiyla
kamuoyuna duyururum.

Kimligimin gizli tutulmasi kosuluyla gergek ismimi
vererek yasanan etik olmayan ya da kanun dis1 olay1 1 2 3 4 5
bildiririm.

Ismimi vermeden ancak mensubu oldugum
grubu/kurumu/birimi belirterek ahlak dis1 ya da 1 2 3 4 5
kanun dis1 olay1 bildiririm.

Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olayr kimligimle ilgili
hicbir bilgi vermeden bildiririm.

Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olayi, (resmi bir islem
yapmadan) sorunun ¢oziimiinde dogrudan etkili 1 2 3 4 5
olabilecek bir meslektagima bildiririm.

Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olay1, (resmi bir islem
yapmadan) yapilanlarin diizeltilmesinde sorumluluk
hissedecegini diisiindiigiim herhangi bir
meslektagima bildiririm.

icsel Acik Etme

Dassal A¢ik Etme

Gizli Acik Etme

Destekci Acik Etme
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Ahlak dis1 ya da kanun dis1 bir olay1, (resmi bir islem

yapmadan), sorunun ¢oziimiinde dogrudan etkili 1 2 3 4 5
olabilecek meslektagima bildiririm.

Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olay1 kendimi yakin 1 2 3 4 5
hissettigim herhangi bir meslektagima bildiririm.

5.1.6.3. Isgoren Sesliligi Olcegi

Arastirmada Isgoren Sesliligi konusunu &lgmek icin 6 sorudan olusan,
orijinalinin Van Dyne ve Lapine (1998) tarafindan gelistirilen Tiirk¢e uyarlamasi ise
Arslan ve Yener (2016) tarafindan gelistirilen ve “Isgdren Sesliligi Olceginin
Tiirk¢e’ye Uyarlanmas1 Calismas1” isimli makalesinde 0l¢egin giivenirligi igin
Cronbach Alfa katsayisina bakilmig ve giivenirlik katsayisi 0=0,76 olarak

bulunmustur.

Aragtirmada uygulanan anket formunda 5°1i likert yontemi kullanilmis ve
sorularin  puanlamasi  “Kesinlikle  Katilmiyorum=17,  “Katilmiyorum=2",
“Kararsizim=3", “Katiliyorum=4" ve “Kesinlikle Katiliyorum=5" seklinde

belirlenmistir.

Asagida yer alan tabloda isgdren sesliligi diizeyini 6l¢meye yonelik sorular

verilmistir.

Tablo 12. isgoren Sesliligi Olgegi

+E| E| g | 8 |k
s oLl . x 5 5 S| g X s
ISGOREN SESLILIGI DUZEYINI OLCMEYE =z > E S = =z
YONELIK SORULAR zE| E s = | gk
XE| § | 2| & |X§
S| 2| 2| % |TE

1 Bu isyerinde islerin daha iyi yapilabilmesi icin 1 5 3 4 5

amirlerime rahatga fikirlerimi soyleyebiliyorum.
Bu igyerinde ¢alisan arkadaslarimu igleriyle ilgili
2. | problemlerin ¢6ziimleri konusunda amirleriyle 1 2 3 4 5
¢ekinmeden konusmalar1 konusunda tesvik ederim.
Bu isyerinde isle ilgili konularda amirlerimle

3. | diistincelerim farkli olsa dahi disiincelerimi 1 2 3 4 5
amirlerimle konugabilirim.

Bu igyerinde ¢ikan aksakliklar hakkinda amirlerimi
4. | her konuda bilgilendiririm ve bu konularda faydasi 1 2 3 4 5
olabilecek fikirlerimi paylagirim.




130

Bu isyerinde ¢alisma ortamini olumsuz yonde

5. . .Y 1 2 3 4 5
etkileyecek problemlerin ¢oziimii i¢in ugragirim.
Bu igyerinde is siirecini kolaylastiracak yenilik

6. | fikirleri ve degisikliler hakkinda amirlerimle rahatca 1 2 3 4 5
konusabilirim.

5.1.6.4. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi

Arastirmada Orgiitsel Baglilik konusunu 6l¢mek igin 15 sorudan olusan Nusret
Erceylan (2010) tarafindan “Yoneticilerin Liderlik Davraniglarinin Calisanlarin
Orgiitsel Bagliliklar1 Uzerindeki Etkileri ve Bir Arastirma” isimli yiiksek lisans tez
calismasinda Olgegin giivenirligi icin Cronbach Alfa katsayisina bakilmis ve

giivenirlik katsayis1 0=0,885 olarak bulunmustur.

Arastirmada uygulanan anket formunda 5°1i likert yontemi kullanilmis ve
sorularin  puanlamasi  “Kesinlikle  Katilmiyorum=17,  “Katilmiyorum=2",
“Kararsizim=3", “Katiliyorum=4" ve “Kesinlikle Katiliyorum=5" seklinde

belirlenmistir.

Asagida yer alan tabloda orgiitsel baghilik diizeyini dlgmeye yonelik sorular

verilmistir.

Tablo 13. Orgiitsel Baglilik Olgegi

25| E| g | &8 |oE
.. .. . .. .. X = s S £ X 5
ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYINI =2 = z e | ==
OLCMEYE YONELIK SORULAR z E| E s = | gk
XE| §E | 2 | 8§ |¥§
S| 8 | % | ® |78
Calistigim birimin basarisini artirmak i¢in normal
1. | calismamin Gtesinde gayret gostererek calismaya 1 2 3 4 5
hazirim.
Cevremdeki insanlara ¢alistigim kurumun her agidan
2. .. N 1 2 3 4 5
¢ok iyi oldugunu anlatirim.
Calistigim kuruma olan aidiyet duygumun diistik
3. 9 o 1 2 3 4 5
oldugunu diisliniiyorum.
Bu kurum igerisinde bana verilecek her gorevi
4. 1 2 3 4 5
severek yapmaya hazirim.
Bulundugum kurumun degerleriyle kendi
5. o S - e 1 2 3 4 5
degerlerimin ¢ok benzer oldugunu diisiiniiyorum.
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Bu kurum biinyesinde ¢alistigimi séylemekten gurur
e duyuyorum. 1 2 é ; 9
7 Yaptigim is benzer oldugu siirece farkli firmalarda da 1 2 3 4 5
" | caligabilirim.
8 Bu kurum biinyesinde c¢alismak ig performansimi 1 2 3 4 5
arttiriyor.
9. | Bu kurumdan ayrilmak beni mutsuz etmez. 1 2 3 4 5
10. Bu kurumda ¢alistyor olmaktan su an fazlasiyla 1 5 3 4 5
memnunum
Bu kurum biinyesinde uzun siire kalmamin bana
11. . N P 1 2 3 4 5
fazla bir sey kazandiracagimi diiginmiiyorum.
Calistigim birimin, personeli ile ilgili uygulamalarini
12. 9 1 2 3 4 5
cogunlukla yanlis buluyorum.
13. E;ahstlglm birimin bagarisini gergekten 1 2 3 4 5
Onemsiyorum.
Buranin yaptigim is ile ilgili calisabilecegim en iyi
14. 9 Sy 1 2 3 4 5
kurum oldugunu diistiniiyorum.
15, B.u kurl.l'm biinyesinde ¢alismak benim agimdan kotii 1 2 3 4 5
bir tecriibe oldu.

5.1.7. Arastirmanin Veri Analiz Yontemi ve Teknikleri

Calismanin bu kisminda arastirmanin veri analizlerinin yontem ve teknikleri

ele alinmistir.

5.1.7.1. Anket Yontemi

Arastirmada saha ¢alismas1 uygulandigi i¢in veri toplama yontemi olarak anket
yontemi kullanilmistir. Veri toplama siireci Haziran — Aralik 2018 tarihleri arasinda
toplam 6 ay siirmiistiir. Analiz edilmeye uygun olmayan, bos birakilan, eksik ya da
hatali doldurulan ve sorularin okunmadan cevaplandig: tespit edilen 96 adet anket
formu degerlendirilmeye alinmamistir. Anketler katilimcilar ile yliz yiize goriisme
teknigi ve mail yoluyla iletilmistir. Mail yoluyla giden formlarin geri doniisii olduk¢a
az olmus 704 tamamlanmis anketin biiyiik bir kism1 yiliz yiize goriigme ile yapilan

anketlerden olugsmaktadir.

Anket, s6zlii ve yazili olarak daha onceden belirlenmis bir konuda bilgi elde
etmek amaciyla yapilmaktadir. Istenilen bilgiler, kisisel, orgiitsel veya toplumsal

konularla ilgili nicel ve nitel veriler olabilmektedir. Anket yontemi kullanilirken
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onemli olan hususlara dikkat edilmelidir. Arastirma konusu ile anket ydntemi,
konunun anketle cevap verilebilir olmasi, sorularin konuyla ilgili olmasi, kisisel
verilere yer verilmemesi, yonlendirme yapilmamasi, yeterli bilgiler edinilmesi gibi

hususlara g6z 6niinde bulundurulmasi gerekmektedir (Arikan, 2018: 99).

Anket yontemi en yaygin olan arastirma yontemlerinden biridir. Anket
yontemi her alanda kullanilmakta ancak en c¢ok Sosyal Bilimler alaninda
kullanilmaktadir. Yapilan anket yontemi ile sonuglarin gegerli ve giivenilir olmasi
beklenmektedir. Arastirmanin konusuna uygun sorularin kullanilmasi ve yanit alma
degerinin yiiksek olmasi gecerliligi, anketin tekrar edilmesinde ayni veya yakin

sonuclar elde edilmesi ise giivenirligi ifade etmektedir (Biiylikoztiirk, 2005: 134).

Anketin gegerliligi ve glivenilirliginin dl¢iilmesi giivenilirlik analizi yapilarak
bulunmaktadir. Gilivenilirlik analizi, aha 6nce bilimsel yontemlerle gelistirilmis ve
kullanilmis olan Olgeklere gore hazirlanmakta ve anket sorularmin tutarli olup
olmadig1 sonucuna ulagmay1 saglamaktadir. Bu analiz yolu ile aragtirmanin i¢ tutarligi

ile anket sorularinin birbirleri ile olan tutarlilig: 6l¢iilmektedir (Yay, 2018: 49).

Cronbach Alfa Katsayisi, dlgekte bulunan "k" sorusunun homojen bir yapiy1
ifade etmek tizere bir biitiinliigii arastirmaktadir. Alfa Katsayisi, bireysel puanlarin k
soru igeren bir Ol¢ekte cevaplarin toplanmasi ile elde edildigi durumlarda sorularin
benzerlik diizeyini ve yakinligini test eden bir katsayidir. Alfa ne kadar yiiksek olursa
Ol¢ekteki maddelerin birbiriyle tutarli ve ayni 6zelligi yoklayan maddeler oldugu
anlagilir. Cronbach Alfa katsayisi istatistik temelleri tutarli ve tim sorulart dikkate
alarak hesaplandigindan, genel giivenirlik yapisini diger katsayilara gore en 1yi
yansitan katsayidir. Cronbach Alfa degeri 0 ile 1 arasinda degisen degerlerle giivenilir
ya da giivenilir olmayan sonucu veren korelasyon katsayisidir. Bu degerin araliklarina

gore sonuglart su sekildedir;

e 0<a<0.40 ise ol¢ek giivenilir degil,
e 0.40 <a<0.60 ise dlgek diisiik giivenilirlikte,
e 0.60 <a<0.80 ise dlgek oldukea giivenilir,

e 0.80<a<1.00 ise dlgek yiiksek giivenilirliktedir (Y1ldiz ve Uzunsakal, 2018:
19).
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Anket uygulamasinda her 6zel hastane ayr1 ayri tarafimizca ziyaret edilmis ve
yiiz ylize anket teknigi ile veriler toplanmigtir. Boylelikle anketin cevaplanmama,
yanlig cevaplanma ve gelisi gilizel sekilde dogru olmayan sorular okunmadan cevap
verme orani azaltilmistir. Arastirma anketine katilan kisilerin bilerek ya da bilmeden
bazi sorular1 yanitsiz birakmasi kayip verilerin olugmasimi saglamaktadir.
Arastirmacilar tarafindan her ne kadar tam veri toplanmak istense de 6zellikle biiyiik
gruplarda bunu saglamak ¢ok zor bir durumdur. Kayip veriler géz Oniinde
bulundurulmadan yapilan analizler de yaniltict sonuglar dogurabilmektedir (Ciim,
Demir, Gelbal ve Kisla, 2018: 231). Bu nedenle sayica az olsa da bilerek ya da
bilmeyerek bos birakilan sorular SPSS 21 programindaki kayip veri atama yontemi ile
ortalama puanlar atamasi yapilarak veri analizi gergeklestirilmistir. Kayip veri atama
yonteminde, tiim gozlemlerin belirli bir degiskene ait ortalamasi alinmakta ve bulunan
deger kayip degerlerin yerine atanmaktadir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk,
2010). Bu kayip veri atama yonteminin kullanilma sebebi; uygulanmadiginda eksik
tek bir veri dahi oldugunda YEM’in uygulanacagi AMOS 22 programinin

calismamasindan kaynaklanmaktadir.

Verilerin analizi i¢in SPSS 21 ve IBM SPSS AMOS 22 paket programlari
kullanilmistir. Arastirmanin  giivenilirlik analizleri ve degiskenlerin betimleyici
istatistiklerine ulasmak icin SPSS 21 programi, arastirma modelinin denenmesi ve
arastirma hipotezlerinin test edilmesinde kullanilan YEM i¢in IBM SPSS AMOS 22

programi kullanilmistir.

5.1.7.2. Yapisal Esitlik Modeli

YEM, olgiilebilen ve Oolglilemeyen degiskenlerin nedensel ve iliskisel
(korelasyon) olmasina dayal1 bir analiz yontemidir. YEM'in temelini kurama dayali
olarak olusturulmus yapisal modellerin hipotez testleriyle analiz edilmesi
olusturmaktadir. Yapisal modeller degiskenlerin nedensellik baglarina dayanmakta,
nedensellik ise regresyonlarin esitlikleri ile tanimlanmaktadir. Bu denklemler sema

gorselleri ile daha 1yi anlasilmakta ve kavramsal hale gelmektedir (Cinar, 2019: 175).
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YEM degiskenlerin birbiri ile goriilebilmesi gii¢ olan iligkileri ortaya ¢ikaran
ve ¢Oziimlenmesi zor modelleri rahatlikla test edilmesini saglayan bir modeldir (Yay,
2018). Bundan dolay1 YEM, giiniimiizde yaygin olarak kullanilmaktadir. YEM, sosyal
bilimlerde artik siklikla kullanilmakta ve c¢ok degiskenli analiz yoOntemlerinin
birlesmesiyle ortaya ¢ikan oldukca kuvvetli bir analiz teknigi olarak tanimlanmaktadir.
Birc¢ok analiz yonteminde yalnizca iki degisken arasindaki iligki incelebilirken, YEM
iki ya da daha fazla degisken arasindaki iliskileri es zamanli inceleyebilmektedir.
YEM, bagimhi ve bagimsiz tiim degiskenleri birlikte biitiin olarak ele almakta ve
olusturulan model ile toplanilan veriler arasindaki uyumu da analiz edebilmektedir
(Kandemir, 2015: 153; Hol, Tutar ve Kandemir, 2017: 540). Bu sebeplerden dolayi da
YEM giiniimiizde yaygin olarak kullanilmaktadir. Calismamizda da bu modelin
kullanilmasiin en 6nemli sebebi ise konularimizla ilgili YEM teknigi kullanilarak

yapilmis ¢aligmalarin sayisinin az olmasindan kaynaklanmaktadir.

Temel olarak yapisal esitlik analizlerinin amaci, onceden belirlenen iliski
Orlintiilerinin veri tarafindan dogrulanip dogrulanmadigin1 ortaya koymaktadir. Bu
nedenle, Byrne’nin (1998) da ifade ettigi gibi, YEM calismalar1 genel olarak oldukca
spesifik hipotezlerin test edilmesinde kullanilmaktadir (O. Simsek, 2007: 1).

YEM, gozlemlenen ve gozlemlenemeyen degiskenleri ve bu degiskenlerin
arasindaki neden-sonug iligkisini ortaya koyan oklardan olusmaktadir. Klasik
modellerde bagimli ve bagimsiz degisken diye adlandirilan tanimlamalar yerine
YEM’de gozlemlenen (gbzlenen) veya gozlemlenemeyen (gizil) degiskenler olarak

tanimlanmaktadir.

e Gozlemlenen (gozlenen) degisken: Olciilebilen degisken anlamina
gelmektedir.

e Gozlemlenemeyen (gizil) degisken: Direkt olarak dl¢iilemeyen ancak
gozlemlenen degiskenler iizerinden Olgiilebilen kurumsal yapilar

anlamina gelmektedir.

YEM; regresyon, faktér analizi ve varyans (kovaryans) gibi bir¢cok ¢ok

degiskenli analiz yontemlerini biinyesinde tutan modelleme zincirini ifade etmektedir.
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Kamci1 (2017)’ya gére YEM’in agama asama uygulanis1 asagida maddeler halinde ve

tablo seklinde verilmistir.
YEM'in Asamalari;

e Teorik modeli olusturmak (Ana hipotezin belirlenmesi),

¢ Olusturulan model i¢in nedensellik i¢eren yol diyagrami ¢izmek,
¢ Yol diyagramina dair yapisal ve 6l¢iim modellerine ¢evirmek,

e Onerilen modeli tahmin etmek,

e Yapisal modelin ne oldugunu degerlendirmek,

e Modeli degerlendirmek,

e Yeni modeli tahmin etmek,

e Yapisal modelin uygunluk 6l¢iilerini hesaplamak,

e Sonuglar1 yorumlamak.

Seklinde siralanabilir. Bu asamalar1 kisaca tablo olarak asagida verilmistir;

Tablo 14. Yapisal Esitlik Asamalari

| Hipoteze Baslangi¢ |

| Veri Toplama ve Isleme |

| Model Belirleme |

| Analiz |

| Model Degerlendirme — Uygunluk Testi |

| Yorumlama |

Kaynak: Kamc1 (2017).
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YEM genel olarak 6lgiim modeli ve yapisal model seklinde iki kisimdan
olugmaktadir. Model ¢izilirken dort ana sekil kullanilmaktadir. Bu sekiller ve

anlamlar asagidaki sekilde yer almaktadir.

Sekil 11. Yapisal Esitlik Modeli'nde Kullanilan Sekiller ve Anlamlari

SEKIL ANLAMI
© Daire va da elips: Gizli degizkenleri simgeler.
I I Kare ya da dikd&rtgen: Gozlemlenen degisken

Tek v3nli ok: Bir degigkenin difer bir
degisken fizerindeki etkisini glsterir.
Cift yénli ok: Tki degisken arasmndaki
kovaryansi ya da varyans glsterir.

Gzlemlenen bir defigkenin gizli bir defisken
iizerindeki yol katsayising ghsterir.

Gizli bir degiglenin bir bagka gizli degisken
tizerindeli yol katsayisim ghsterir.

Gzlemlenen bir degigkenle ilzili Slgiim
hatasi gdsterir.

Gizli bir faktdrin tahminindeki artik hatasing
» gosterir.

Kaynak: (Meydan ve Sesen, 2015).

Calismada 6lgmeyi hedefledigimiz liderlik, agik etme, isgéren sesliligi ve
orgiitsel baglilik birer gizil degisken olarak goriilmektedir. Bundan dolay1 Sekil.9,
Sekil.10 ve Sekil.11 incelendiginde gizil degiskenlerin daire ya da elips seklinde

gosterildigi anlagilmaktadir.

YEM, kesfedici bir yaklasim olmaktan ziyade dogrulayici bir yaklagim
gostermektedir. YEM caligmalarinin 6ziinii dogrulayict bir karakter olusturmakta ve
her calismada teorinin smanmasit amaglanmaktadir. Hem DFA'da hem de Yol
Analizi'nde her zaman en az bir model test edilmektedir. Bu analizlerde, modelin veri

tarafindan dogrulanmasi, teorik olarak varsayilan etkilerin ampirik gézlemlenmesiyle
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elde edilen veri setinde var olup olmamasi bulunmaya calisilmaktadir (O. Simsek,

2007: 3).

YEM’de modeller ii¢ temel stratejiye gore olusturulmaktadir. Buna gére (O.

Simsek, 2007: 3-4):

"Dogrulayicit Modelleme Stratejisi: Bu tiir modelleme ¢alismalarinda
arastirmacinin temel hedefi, cok net olarak belirlenmig bir modelin veri
tarafindan dogrulanip dogrulanmadigini test etmektir. Buradaki temel
maksat kurulan modelin dogrulanabilirligini ispat edebilmektir.
Alternatif Modeller Stratejisi: Bu tiir calismalarda temel amag,
degiskenler incelendiginde, aralarindaki iliskileri agiklamada
alternatif modeller arasindan en fazla hangisinin veri tarafindan
desteklendigini belirlemektir.

Model Gelistirme Stratejisi: Degiskenler arasindaki iligkileri en iyi
acikladigi varsayilan bir modelin test edilmesi ve analiz sonuglarina
dayanarak, modelin gelistirilmesi yoniinde iyilestirmeler yapimasidir.
Bu tiir ¢alismalar agiklayict bir modelin gelistirilmesi agsamasinda

ongorii kazandirma katki saglayabilmektedir.”

Calismamizda da bahsi gecen nedenlerden dolayr model gelistirme stratejisi

izlenmistir.

YEM ile yapilan ¢aligmalarin temelinde, toplanilan veriler ile aragtirmacinin

kendi kafasinda olusturdugu teorik temel ¢er¢evesinde bu verilerle onermelerin kendi

aralarinda ne denli uyumluluk gosterdigini belirlemek barinmaktadir. Biitiin bilimsel

caligmalarda oldugu gibi eger ki elde veri yok ise kuram yalnizca bir hipotez olarak

kalacaktir. Ote yandan giiglii bir kuramsal temel olusmamuis ise toplanilan veriler de

anlam ifade etmeyecektir. Bundan dolay1 YEM ¢alismalarinda 6ncelikle verilerin ne

anlam ifade ettigi kuramsal temel olusturularak ardindan kafada olusturulan yapinin

gercek verilerle ne kadar desteklendigi yani dogrulandigi analiz edilebilmektedir

(Kandemir, 2015: 156).
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YEM, agiklayict olmaktan ziyade dogrulayici bir yontem oldugundan

calismada degiskenler aras1 nedensellik yapisal olarak test edilmesi amaglanmaktadir.

YEM hipotezlerin, arastirmaya baslamadan dnce degiskenler arasi iligkilere iliskin

modelin, arastirma ile ulasilan verilerle sinanmasina dayanmaktadir. Model, igsel

yapilarin digsal yapilara ne sekilde bagli oldugunu ve dogrusal regresyon esitliklerini

barindirmaktadir (Kandemir, 2015: 154).

YEM tahminlerinde yaygin olarak kullanilan iki metot kullanilmaktadir. En

cok bilinen YEM kullanilan bilgisayar programindan 6tiirii LISREL metodu olarak da

adlandirilan Kovaryans Tabanli Yapisal Esitlik Modelidir. Diger metot ise varyans

tabanli Kismi En Kiigiik Kareler olarak da adlandirilan Komponent Tabanli Yapisal

Esitlik Modelidir (Tiirkyilmaz, 2007: 24).

“Kovaryans Tabanh Yapisal Esitlik Modeli: Bu yaklasimda bos
hipotezin anlamsiz oldugunu gostermek amaglanmaktadir. Onerilen
modelin kovaryans yapt uyumu ile en iyi kovaryans yapi uyumu
karsilastirilmaktadir. LISREL, AMOS, MX, EQS, CALIS, RAMONA,
SEPATH gibi programlar ile bu model gergeklestirilmektedir. En
biiyiik olabilirlik metodu ile analizin ger¢eklesmesi igin biiyiik
orneklem boyutu, devamli degisken ve ¢ok degiskenli normalite gibi
varsayimlar bulunmaktadir.

Komponent Tabanh Yapisal Esitlik Modeli: Bu yaklasim dogrusal
regresyon analizin aynisidir. Model, varyans ve anlamli t degerleri ile
aciklanabilmektedir. Bu yontem bos hipotezi kabul etmemektedir. Bu
yontemde iki model meydana getirilmektedir. Birincisinde oOrtiik
degiskenler arasindaki iliskiler, ikincisinde ise Ortiik degiskenlerle ilgili
gozlenen degiskenler arasindaki iliski belirlenmektedir. Smart PLS,
PLS Graph, PLS-PC gibi programlar kullanilarak
gerceklestirilmektedir. Bu yontemde de verinin normal dagilmasi
gerekmekte ancak YEM’in bu yaklasiminda orneklem boyutu
varsayimina bakildiginda Kovaryans Tabanli modele gore daha kiictlik

orneklemler i¢in uygun oldugu goriilmektedir.” (Yay, 2018).
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Calismada Kovaryans Tabanli YEM kullanilmistir. Cilinkii bu yaklasim, teorik
olarak olusturulan modelin neden-sonug iligkisini dnceden kestirebilme 6zelligindedir

(Alkis, 2016).

5.1.7.2.1. Yapisal Esitlik Modelinde Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA), belirlenen faktorler arasinda yeterli
diizeyde iliski olup olmadigini, degiskenlerin hangi faktorlerle iligskisinin oldugunu,
faktorlerin birbirlerinden bagimsiz olup olmadiklarini, modeli agiklarken bu
faktorlerin yeterli olup olmadigini analiz edebilmek i¢in kullanilmaktadir (Erkorkmaz,

Etikan, Demir, Ozdamar ve Sanisoglu, 2013: 211).

Genellikle Ol¢ek gelistirme ve gegerlilik analizlerinde kullanilmakta olan
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)’nin temel amaci; onceden tanimlanmig faktor
modelinin gozlenen veri seti ile uyumunu test etmek oldugundan hareketle, test
araglarinin degerlendirilmesi, 6l¢lim degismezligi hesaplamalari, metot etkileri ve yap1
gecerliligi olarak dort temel amag i¢in kullanilmaktadir (Stimbiiloglu, 2009; Bati,
Tetik ve Gilirpinar, 2010). Bu yontem daha 6nceden olusturulmus modelle gézlenen
degiskenlerden hareketle gizil degisken olusturmak i¢in uygulanan islemler sistemidir

(Kandemir, 2015: 158).

Dogrulayict faktor analizinin genellikle agimlayici faktor analizinden sonra
yapildigi goriilmektedir. YEM’e ait bir teknik olan Dogrulayici Faktor Analizi (DFA),
gizil degiskenler ile gozlemlenen degiskenler arasindaki iliskileri gosteren, faktor
analizinden olusturulmus hipotezlerin test edilmesi i¢in kullanilmaktadir. Belirlenmis
sayidaki faktorlerin destekledigi degiskenlerin bu faktorlerle ifade edilip edilmemesini
belirlemek ve degisken gruplarin hangi faktorlerle biiyiik 6l¢iide iliskili oldugunu test
etmek maksadiyla DFA yonteminden yararlanilmaktadir. Netice itibariyle DFA bir

faktor yapisinin modelini test etmeye yonelik uygulanmaktadir.

Yay (2018)’a gére YEM’de, gozlenen degiskenlerin gegerlilik ve giivenilirlik
degerlendirildigi, gozlenen ve gizil degiskenler arasindaki iligkilerin ifade edildigi

6l¢iim modeline ait degerlendirmeler Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi ile
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gergeklestirilmektedir. Kisacas1 Birinci Diizey DFA ne sekilde olursa olsun ortaya

konulan modelin analiz edilmesini saglamakta olan bir analizdir.

Yapilarindan dolay1 kimi 6l¢ekler birinci diizey ¢ok faktorlii iken, kimi dlgekler
de ikinci diizey ¢ok faktorlii olabilmektedir. Bundan dolayr DFA yapildiginda, ¢ok
boyutlu 6lgeklerin mutlaka ikinci diizey ¢ok faktorlii modeller de analiz edilme

zorunlulugu tasimaktadir (Yay, 2018: 60).

Ikinci Diizey Dogrulayici Faktdér Analizi ise ikinci diizey cok faktorlii
degiskenler {izerinden uygulanmaktadir. Bu modelde gozlenen degiskenler
dagildiklar birbirlerinden bagimsiz birinci diizey faktorler, daha genis bir tist faktor
altinda toplanmaktadir. Modelin temelinde, asil gizil degiskenler de dahil edilmektedir
(Meydan ve Sesen, 2015: 26). Cok boyutlu dlgeklerde dzellikle ikinci Diizey DFA nin

uygulanmasi gerekmektedir.

5.1.7.2.2. Yapisal Esitlik Modeli’nde Yol (Path) Analizi

Ik kez Wright tarafindan ortaya koyulan Yol (Path) Analizi, gdzlenen
degiskenler arasindaki karmasik yapinin test edilmesi i¢in regresyon analizi ve

korelasyon katsayilari ile beraber kullanilmaktadir (Meydan ve Sesen, 2015: 7).

Yol Analizi, degiskenlerin birbirleri ile olan direkt ya da dolayl etkileri
gozlemleyebilmesi, bu etkileri kiyaslayabilmesi ve totalde ne kadar etki ettigini
Olcebilmesi neticesiyle Ozellikle son donemlerde yaygin bir yontem olarak
kullanilmaktadir. Bu analizle modelde direkt ve dolayli nedensellik tahmin

edilebilmesine imkan sunmasindan otiirii arastirmacilara kolaylik saglamaktadir.

Yol Analizi, iki ya da daha ¢ok degiskenin birbirleri ile olan nedensel iligkiyi
incelemeyi saglamakta ve birgok regresyon analizi kullanilarak yapilabilecek olan
analizleri, tek bir grafik ilizerinde yapmayr saglamaktadir (SPSS istatistik
uygulamalari, 2020). YEM’de, Yol Analizi’'nden faydalanmak, sosyolojik
calismalarda 6zellikle oldukga yararli olmaktadir (Duncan, 1966: 1).
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Yol Analizi ile ulagilmis yol semalarinda degiskenler arasindaki iliskiyi daha
net olarak gdsterdigini arastirmacilar ifade etmektedir. Bu yiizden bu analizle ulasilan
yol semalariyla ifade edilmek istenen iliskiler en sade bigimde verilmektedir. Yol
analizinde ig¢sel ve dissal degisken olmak iizere iki ¢esit degisken bulunmaktadir.

Buna gore (Kandemir, 2015: 162):

“Iesel degisken; model icerisinde dissal bir degisken ya da bagska icsel bir
degiskenle aciklanabilen degiskendir. Dissal degisken ise; modelde baska bir

’

degisken tarafindan ac¢iklanamayan degiskendir.’

Kisacasi; gizil ve gozlemlenen degiskenleri es zamanl igerisinde bulunduran
yapisiyla Dogrulayict Faktor Analizi ve Yol Analizi’nin birlesmesiyle YEM
olugmaktadir. Model test edildikten sonra uyum iyiligi indeksleri kontrol edilerek
model ve veriler arasindaki uyum test edilmekte ve bu test sonucuna gore hipotezler

kabul veya ret edilmektedir (Yay, 2018: 61).

5.1.7.2.3. Yapisal Esitlik Modeli’nde Uyum Iyiligi Indeksi

Bir modelin anlamli olup olmadig1 farkli bir¢ok yontemle test edilmektedir.
Uyum iyiligi, gelistirilen modelin O6rneklemden ulasilan datalar1 ne derecede
acikladigini ifade etmektedir. Buradan hareketle modelin uyum iyiligi incelenerek

kabul olup olmadig1 belirlenmektedir (Sincer, 2017: 236).

YEM’de modelin uygunlugunun tespit edilmesini saglayan farkli bircok
yontem bulunmaktadir. Bu yontemlerin en sik kullanilanlar1 agagida verilmistir. Buna

gore (O. Simsek, 2007):

a- Genel Model Uyum Indeksi
e Ki-Kare Uyum Tyiligi Indeksi (A2/sd): Model ve toplanan datalar
arasinda uyum olup olmadigi test edilmektedir. Bulunan sonug¢ 3’lin
altinda bir deger ise miikemmel, 4 ve 5 arasinda bir deger ise kabul

edilebilir uyum degerini ifade etmektedir.
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b- Karsilastirdmali Uyum Indeksleri

Normlastirilmis Uyum Indeksi (The Normed Fit Index, NFI): Test
edilen modelin Ki-Kare degerinin, bagimsiz modelin Ki-Kare degerine
boliinmesi ile elde edilmektedir. 0,90 ve 0,95 aras1 kabul edilebilir, 0,95
ve listli miikemmel uyumu ifade etmektedir.

Normlastirnlmams Uyum Indeksi (Non-Normed Fit Index, NNFI):
Modelin serbestlik derecesinin eklenmesi ile bulunan 06zel bir
yontemdir. 0,90 ve 0,95 aras1 kabul edilebilir, 0,95 ve iizeri miikkemmel
uyumu ifade etmektedir.

Arttirmali  Uyum Indeksi (Incremental Fit Index, IFI):
Normlagtirllmamis uyum  indeksindeki genis  degiskenlikten
kaynaklanan problemlere ¢oziim tiretebilmek i¢in yapilmistir. 0,90 ve
0,95 iyi uyumu, 0,95 ve iizeri miikkemmel uyumu ifade etmektedir.
Karsilasirmah Uyum Indeksi (Comparative Fit Index, CFI):
Degerin 0,90’1n iistiinde olmasi iyi uyumu 0,97 ve tizeri bir degerde
oldugunda ise miikkemmel uyumu ifade etmektedir.

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean Square Error
Approximation, RMSEA): Bu degerin 0 (sifir)’a yakin bir deger
olmasi istenmektedir. Yani gozlemlenen ve tiretilen dizeylerin arasinda
en az seviyede hata olmasini ifade etmektedir. 0,05 ve altinda ise deger

milkemmel uyumu, 0,85 ve iistii kabul edilebilir uyumu gostermektedir.

c- Mutlak Uyum Indeksleri

Iyilik Uyum Indeksi (Goodness of Fit Index, GFI): Modelle
aciklanan varyans ve kovaryans ile ilgili bir degerdir. 0,90 ve lstii
miikemmel uyumu, 0,85 ve 0,90 arasi ise kabul edilebilir uyumu ifade
etmektedir.

Diizeltilmis Iyilik Uyum Indeksi (Adjusted Goodness of Fit Index,
AGFI): Daha fazla parametreyi serbest birakip, kisitlanmis bir
modelde serbestlik derecesini gdsteren diizeltmeyi ifade etmektedir.

0,90 ve tistii deger kabul edilebilir uyumu gostermektedir.
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d- Koruyucu Uyum Indeksleri

Siki Normlandirilmis Uyum Indeksi (Parsimonious Normed Fit
Index, PNFI): Normlastirilmis uyum indeksinin gelistirilmis halini
gostermektedir. 1°e yakin olmasi iyi uyumu ifade etmektedir.

Siki yilik Uyum Indeksi (Parsimony Goodness Fit Index, PGFI):
Iyilik uyum indeksinin gelistirilmis halini gostermektedir. 1’e yakin

olmasi iyi uyumu ifade etmektedir.

e- Artik Temelli Uyum Indeksi

Ortalama Hatalarin Karekokii (Root Mean Square Residual,
RMR): Bulunan ve kapsayan korelasyonlarin arasindaki farklarin
karelerinin ortalamasinin karekokiinii  gostermektedir. 0,05 ve
asagisinda bir deger miikemmel uyumu, 0,05 ve 0,08 arasinda bir deger

ise kabul edilebilir uyumu ifade etmektedir.

f- Model Karsilastirma Uyum Indeksi

Akaike Bilgi Kriteri (Akaike Information Criterion, AIC):
Toplanan datalarla en iyi modeli tercih etmek igin diizenlenmektedir.
Karsilastirilan modeller i¢inde en diisiik deger hangisinde ise gergege
en yakin oldugu kabul edilmektedir.

Tutarh Akaike Bilgi Kriteri (Consistent Akaike Information
Criterion, CAIC): Akaike bilgi kriterinin farkli olarak hesaplanmasini
ifade etmektedir.

Beklenen Capraz Dogrulama Indeksi (Expected Cross Validation
Index, ECVI): Olgiimlemesi yapilmis model ile gelistirilen modeli
mukayese eden bir indekstir. Bu modeller arasinda gergege en yakin

olan ECVI degeri en diisiik olandir.
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Tablo 15. Yapisal Esitlik Modelinde Kullanilan Uyum Indekslerine iliskin
Miikemmel ve Kabul Edilebilir Uyum Olgiitleri

Uyum Indeksi Miikemmel Kabul I%dilebilir
Uyum Olgiitleri Uyum Olgiitleri

Genel Uyum Indeksi
Ki-Kare Uyum lyiligi indeksi | <3 | <4-5
Karsilastirmali Uyum Indeksi
Normlastirilmis Uyum Indeksi 0,95 <NFI <1,00 0,90 < NFI < 0,95
Normlastirilmamis Uyum Indeksi 0,95 <NNFI < 1,00 0,90 <NNFI < 0,95
Arttirmali Uyum Indeksi 0,95 <IFI < 1,00 0,90 <IFI1<0,95
Karsilastirmali Uyum Indeksi 0,97 <CFI < 1,00 0,90 <CFI<0,97
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii 0 <RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA <0,08
Mutlak Uyum Indeksleri
Iyilik Uyum Indeksi 0,90 <GFI<1,00 0,85 <GFI<0,90
Diizeltilmis Iyilik Uyum Indeksi 0,90 < AGFI <1,00 0,85 < AGFI <0,90

Koruyucu Uyum Indeksleri

Siki Normlandirilmis Uyum indeksi

0,95 < PNFI < 1,00

0,50 <PNFI < 0,95

Siki 1yilik Uyum Indeksi 0,95 <PGFI < 1,00 0,50 <PGFI<0,95
Artik Temelli Uyum Indeksi
Ortalama Hatalarin Karekokii | 0<RMR <0,05 | 0,06 <RMR <0,08

Model Karsilastirma Uyum Indeksi

Akaike Bilgi Kriteri

Karsilagtirilan modeller
arasinda en kiiciik degere
sahip olan model

Karsilagtirllan modeller
arasinda en kiiciik degere
sahip olan model

Tutarl Akaike Bilgi Kriteri

Karsilagtirllan modeller
arasinda en kiiciik degere
sahip olan model

Karsilagtirllan modeller
arasinda en kiiciik degere
sahip olan model

Beklenen Capraz Dogrulama Indeksi

Karsilagtirllan modeller
arasinda en kiiciik degere
sahip olan model

Karsilagtirllan modeller
arasinda en kiiciik degere
sahip olan model

Kaynak: Ilhan ve Cetin (2014: 31).

5.2.  Arastirmanin Bulgu ve Yorumlari

Bu boliimde, uygulanmis anketlerin analizlerine ve analiz sonuglarina yer

verilmistir.

5.2.1. Arastirmanin Pilot Calismasinin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Orneklemin tamaminda anket uygulamasina baslamadan 6nce anketlerin
gecerlilik ve giivenilirligini 6lgmek amaciyla Dogu Karadeniz Bolgesi illerin; Rize,
Trabzon ve Giresun’da yer alan 6zel hastanelerde ¢alisan altmis (60) kisi tizerinde bir

pilot ¢alisma yapilmistir.
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Arastirmanin giivenilirlik ve gegerlilik analizleri her 6l¢ek i¢in Cronbach’s
Alpha degeri hesaplanarak test edilmistir. Cronbach’s Alpha degerleri; Otoriter
liderlik olgegi igin 0,847, etkilesimci liderlik 6lgegi igin 0,755, doniistimcii liderlik
Olcegi icin 0,940, acik etme Olgegi i¢in 0,747, isgoren sesliligi 6l¢egi i¢in 0,933,
orgilitsel bagllik 6l¢egi i¢in ise 0,812 oldugu goriilmiistiir.

Bu sonuglar gecerlilik ve giivenilirlik acisindan kabul edilen aralikta
oldugundan c¢alismada kullandigimiz Olgeklerin istatistiksel olarak gecerli
giivenilirlikte oldugu da ispat edilmistir. Cilinkii Cronbach’s Alpha degerinin 0,60 ile
0,80 arasinda olmasi oldukga giivenilir 0,80 ile 1,00 arasinda olmasi ise 6l¢egin yliksek

giivenilirlikte oldugunu ifade etmektedir.

Tablo 16. Arastirmanin Pilot Calismasinin Gegerlilik ve Glivenilirlik Analizi

Olgek Cronbach’s Alpha Degeri Onerme Sayisi
Otoriter Liderlik 0,847 10
Etkilesimci Liderlik 0,755 10
Doniistimcii Liderlik 0,940 15
Acik Etme 0,747 16
Isgoren Sesliligi 0,933 6
Orgiitsel Baglilik 0,812 15

5.2.2. Arastirmanin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Arastirmanin tamaminin yani Dogu Karadeniz Bolgesi illeri olan Rize,
Trabzon ve Giresun’da hizmet vermekte olan 6zel hastanelerde gorev yapmakta olan
704 calisanla uygulanan anketlerin 6ncelikle gecerlilik ve giivenilirlik analizi ayr1 ayr1
her 6lgek i¢in Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanarak test edilmistir.

Tablo 17. Arastirmanin Sontestinin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

s - Onerme
Olcek Cronbach’s Alpha Degeri S
Otoriter Liderlik 0,843 10
Etkilesimci Liderlik 0,766 10
Doniistimeii Liderlik 0,949 15
Acik Etme 0,933 16
o Icsel Agik Etme 0,882 e 5
e Digsal Agik Etme 0,805 e 4
e  Gizli Agik Etme 0,719 e 3
o Destek¢i Agik Etme 0,820 e 4
Isgoren Sesliligi 0,945 6
Orgiitsel Baglilik 0,884 15
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Yukaridaki tablo incelediginde Cronbach’s Alpha degerlerinin sirasiyla
otoriter liderlik 6lgegi icin 0,843, etkilesimci liderlik 6lgegi i¢in 0,766, donlisimcii
liderlik Slgegi igin 0,949, acik etme Olgegi i¢in 0,933, isgoren sesliligi Olgegi icin
0,945, orgiitsel baghlik olgegi i¢in ise 0,884 oldugu goriilmektedir. Agik etme
Olceginin dort alt boyutu olan igsel acik etme, dissal agik etme, gizli agik etme ve
destekei acik etme Olceklerinin de diger Olgekler gibi uluslararasi literatiirde; 0,70
kabul edilen Cronbach’s Alpha degeri baz alinmis ve tiim oOl¢eklerin bu degeri
yakaladig1 goriilmektedir.

Bu sonuglara bakildiginda arastirmanin ontestinde oldugu gibi sontestinde de
gecerlilik ve giivenilirlik agisindan kabul edilen aralikta oldugundan dolayn istatistiksel
olarak gecerli glivenilirlikte oldugu ispatlanmistir. Ayrica Cronbach’s Alpha degerinin
0,80 ile 1,00 arasinda olan degerlerin Olcegin yiiksek giivenilirlikte oldugunu

gostermektedir.

5.2.3. Demografik Bulgular

Calismanin 6rneklemi Dogu Karadeniz Bolgesi illeri olan Rize, Trabzon ve
Giresun’da faaliyette olan 6zel hastaneler de gérev yapan sef, amir, yonetici, miidiir
ve calisanlarindan olugmaktadir. Demografik bulgular kisminda ankette yer alan
demografik sorulara verilen yanitlardan yola ¢ikarak betimleyici istatistiklerin ortaya

konulmas1 amag¢lanmaktadir.

Buna gore cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, ¢alisilan konum,

caligma siiresi ve aylik gelir gibi temel bilgilere ait frekans tablosu degerlendirilmesi

yapilmaktadir.
Tablo 18. Cinsiyete Gore Frekans Dagilimi
Cinsiyet Frekans % (Yiizde)
Erkek 175 24,9
Kadin 529 75,1
Toplam 704 100
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Grafik 1. Katilimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimi

24,9 %

75,1%

O Erkek OKadin

Yukarida yer alan tablo ve grafik degerlendirildiginde 6rneklemde yer alan 704
calisanin %75,1°1 (529) kadin, %24,9’u (175) erkektir.

Tablo 19. Yas Araligina Gore Frekans Dagilimi

Yas Arahgi Frekans % (Yiizde)
18-25 240 34,1
26-33 208 29,5
34-41 170 24,1
42-49 64 9,1

50 ve Uzeri 22 3,1

Toplam 704 100
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Grafik 2. Katilimeilarin Yag Araligia Gore Dagilimi
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Yukarida yer alan tablo ve grafik incelendiginde drneklemde yer alan 704
calisanin 240’1 18-25 yag araliginda, 208’i 26-33 yas araliginda, 170’1 34-41 yas
araliginda, 64’1 42-49 yas araliginda, 22’si ise 50 yas tizerindedir.

Tablo 20. Medeni Durumuna Gore Frekans Dagilimi

Medeni Durum Frekans % (Yiizde)
Evli 380 54
Bekar 305 43,3
Bosanmig 15 2,1
Dul 4 0,6
Toplam 704 100
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Grafik 3. Katilimcilarin Medeni Durumuna Gore Dagilimi
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Yukarida yer alan tablo ve grafik incelediginde 6rneklemde yer alan 704
calisanin %54°1 (380) evli, %43,371 (305) bekar, %2,1°1 (15) bosanmis ve %0,6’s1 (4)

ise medeni hali dul olan katilimcilardan olugsmaktadir.

Tablo 21. Egitim Durumuna Gore Frekans Dagilimi

Egitim Diizeyi Frekans % (Yiizde)
Ortadgretim 95 13,5
Lise 305 43,3
On Lisans 186 26,4
Lisans 99 14,1
Lisansiistii 19 2,7
Toplam 704 100




150

Grafik 4. Katilimcilarin Egitim Durumuna Goére Dagilimi

DOLise OOnLisans OLisans @Ortadgretim O Lisansiistii

Yukarida yer alan tablo ve grafik incelediginde Orneklemde yer alan 704
calisanin 305°1 yani %43,3’1 lise mezunu, 186°s1 yani %26,4’1 6n lisans mezunu, 99°u
yani %14,1°1 lisans mezunu, 95’1 yani %13,5’1 ortadgretim mezunu ve 19’u yani

%2,7’s1 lisansiistii mezunu durumundadir.

Tablo 22. Goérev Konumuna Gore Frekans Dagilimi

Konum Frekans % (Yiizde)
Calisan 662 94
Sef 17 2,4
Y Onetici 17 2,4
Amir 6 0,9
Miidiir 2 0,3
Toplam 704 100
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Grafik 5. Katilimcilarin Gérev Konumuna Gore Dagilimi
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Yukarida yer alan tablo ve grafik incelendiginde orneklemde yer alan 704
katilimcinin %94°1 (662) galisan, %2,4°1 (17) sef, yine %2,4’1 yonetici (17) yonetici,

%0,9’u (6) amir ve %0,3’1 (2) ise midiir konumunda ¢aligmaktadir.

Tablo 23. Isyerinde Calisma Siiresine Gore Frekans Dagilimi

Calisma Siiresi Frekans % (Yiizde)
1-5 Yil 412 58,5
6-10 Yl 195 27,7
11-15 Y1l 92 13,1
16-20 Yl 2 0,3
20 ve Uzeri 3 0,4
Toplam 704 100
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Grafik 6. Katilimcilarin Isyerinde Calisma Siiresine Gore Dagilimi
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Yukarida yer alan tablo ve grafik incelendiginde drneklemde yer alan 704
calisanin 412’si (%58,5) 1-5 yil arasi, 195’1 (%27,7) 6-10 yil arasi, 92°si (%13,1) 11-
15 yil arasi, 3’1 (%0,4) 20 yil ve iizerinde ve 2’si (%0,3) 16-20 yil arasinda bu

isyerinde gorev yapmaktadir.

Tablo 24. Gelir Durumuna Gore Frekans Dagilimi

Gelir Frekans % (Yiizde)
2000 TL ve Alti 256 36,4
2001-3000 TL 405 57,5
3001-4000 TL 24 34
4001-5000 TL 7 1
5001 TL ve Uzeri 12 1,7
Toplam 704 100
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Grafik 7. Katilimcilarin Gelir Durumuna Gore Dagilimi
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Yukarida yer alan tablo ve grafik incelendiginde 6rneklemde yer alan 704
calisanin 256°s1 (%36,4) 2000 TL ve altinda, 405’1 (%57,5) 2001-3000 TL arasinda,
24’1 (%3,4) 3001-4000 TL arasinda, 7’si (%21) 4001-5000 TL arasinda ve 12’si (%1,7)
5001 TL ve tizerinde gelir elde etmektedir.

5.2.4. Yapisal Esitlik Modeli Analiz ve Sonuclari

Calismanin bu bdliimiinde YEM kapsaminda Birinci Diizey Dogrulayict
Faktér Analizi, Ikinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi ve Yol Analizi yontemlerinin

sonuglarini yer almaktadir.

5.2.4.1.Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizleri

YEM’e baslarken dncelikle 6rneklemden olusturulan datalarin, modele uygun
olup olmadigmin ve analizimizde kullanilan tiim o6lceklerin (liderlik, agik etme,
isgoren sesliligi, oOrgiitsel baglilik) modele uygun olup olmadigi Birinci Diizey
Dogrulayic1 Faktor Analizi uygulanmigtir. Bu analizlerin gergeklestirilmesinde

AMOS 22 programi kullanilmistir.
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5.2.4.1.1. Liderlik Olgegi Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi
Asagidaki sekilde liderlik 6lgeginin birinci diizey dogrulayici faktor analizi

verilmistir.
Sekil 12. Liderlik Olgegi Birinci Diizey DFA

AR A A A 1 R

[oL1_1]oL2_1]oL3 1 (o5 1| owe 1] oL7 1] oLa 1

78 72 824 712 A8 73

ANONAONANONONQAORONAONENENEINENENEY

DL15_1 43 S A8 TT 81\ 70

[EL1_1 W EL2_1 [ EL4 1 |[ELs_1 || EL6_1 | YEL9 1]

Yukaridaki sekilde maddelerin faktor yiiklenimlerini ve istatistiksel olarak

anlamli olup olmadigim gosteren Liderlik Olgegi Birinci Diizey Dogrulayict Faktor
Analizi yer almaktadir. Burada oncelikle uygulanmasi gerekli olan uyum 1iyiligi
degerlerince model ile verilerin uyumlu olup olmadig: degerlendirilmesidir. Asagida

yer alan tabloda Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi uyum iyiligi katsayilari olan
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kabul edilebilir uyum o0lgilisii, miikkemmel uyum 6lgiisii ve modelin degerleri

verilmistir.

Tablo 25. Liderlik Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktdr Analizi Uyum

Iyiligi Katsayilari
Uyum Indeksi KS?::nEgllLefslll: r Mukegllg:ieslﬁUyum Arastirma Modeli
A%/sd <45 <3 4,845
GFlI 0,85-0,89 >0,90 0,881
CFl > 0,95 >0,97 0,970
RMR 0,06-0,08 <0,05 0,068
RMSEA 0,06-0,08 <0,05 0,064

Yukarida yer alan tabloya gore, bulunan uyum iyiligi kriterlerine gore
calistirilan modelde, liderlige iliskin 6l¢iim modelinin verilerle iyi uyum sergiledigi

goriilmektedir.

Arastirmanin modeline gore degerlerin uyumlu oldugu ve maddelerin faktor
yiiklenimlerinin istatistiki olarak anlamli oldugu goriilmekte kisacasi uyum iyiliginin
olduk¢a yiiksek ve maddelerin faktorlere dogru sekilde yiiklendigi goriilmektedir.
Uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir veya miikemmel bir degerde olmasi verilerin

normal dagildigini da ifade etmektedir (O. Simsek, 2007).

Asagida verilen tabloda ise iliski katsayilar1 yani standardize edilmis regresyon
degerleri yer almaktadir. YEM’de Birinci Diizey DFA ile 6l¢iim modelinin analizinde

degiskenlerin arasindaki iliskilerin degerlendirilmesi de olduk¢a 6nem arz etmektedir.

AMOS 22 paket programinda ¢izilen diyagram ile bulunan standardize edilmis
biitiin faktorlerin 1°den biiyiik olmamas1 gerekmektedir. Standardize edilmis degerler
0,10°dan kiigiik ise gozlemlenen degiskenin gizil degiskendeki etkisinin az oldugu,
0,30’a yaklasik ise etkisinin orta diizeyli oldugu, 0,50’den biiyiik ise etkisinin ciddi
derecede giiglii oldugunu ifade etmektedir (Ugma, 2010: 180).
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Tablo 26. Liderlik Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktdr Analizi
Regresyon Katsayilari

Gozlenen Degisken Gizil Degisken R
Regresyon

Emir vererek sorun ¢6zme «— Otoriter Liderlik 0,786
Karar alma yetkisi — Otoriter Liderlik 0,533
Gii¢ kaynagi olarak ceza verme «— Otoriter Liderlik 0,782
Yoneticiye bagimli olma — Otoriter Liderlik 0,716
Yoneticiye giivensiz olma — Otoriter Liderlik 0,825
Yetki devrine karsi olma «— Otoriter Liderlik 0,723
Yonetim tarzi ile yaraticiligi — Otoriter Liderlik 0,777
sinirlama
Elestirilmeyi sevmeme — Otoriter Liderlik 0,729
Yetkiyi ¢ok ¢alisani 6diillendirmede — Etkilesimci Liderlik 0,429
kullanma
Rutin isleri etkin gergeklestirmek igin | «— Etkilesimci Liderlik 0,766
caligsma
Gegmisle bugiinii bagdastirma — Etkilesimci Liderlik 0,384
Yararl1 gelenekleri gelecek nesillere — Etkilesimci Liderlik 0,774
birakma
Calisanlarin gereksinimlerini — Etkilesimci Liderlik 0,811
kargilama
Sorumluluklar1 dagitma — Etkilesimci Liderlik 0,700
Yoneticiye giivenmeyi saglama — Déniisiimeii Liderlik 0,809
Yoneticiye baglilik duymayi saglama | < Dontisimeii Liderlik 0,791
Orgiit amaglarinin énemine — Dontisiimeti Liderlik 0,732
inandirma
Degisimi gergeklestirmeyi saglama — Doniisiimeti Liderlik 0,788
Farkli bakis agisiyla sorun ¢6zme — Dontigimeti Liderlik 0,849
Y oneticinin vizyon yetenegini kabul — Dontisiimeii Liderlik 0,819
etme
Caligan1 giidiileme yollarini bilme — Doniistimcii Liderlik 0,815
Caliganlar1 yonlendirme — Doniistimcii Liderlik 0,795
Biiyiik beklentiye sahip olma — Dontisiimceii Liderlik 0,562
Bireysel ilgilenme, danigmanlik — Dontisiimeii Liderlik 0,795
yapma
Yapilandirma igin ¢aba harcama — Doniistimcii Liderlik 0,771
Ogrenme firsat1 saglama — Dontisiimceii Liderlik 0,844
Adil bir gii¢ paylasimi saglama — Dontisiimceii Liderlik 0,762
Biirokratik engellerden kurtulma — Doniistimcii Liderlik 0,757
Degisime duyarli, esnek karar alma — Dontisiimeii Liderlik 0,839

Yukarida yer alan tablo incelendiginde 6l¢iim modeline ait biitiin standardize
edilmis degerler birden biiyilkk olmama kuralina uymaktadir. YEM'de kullanilan
sekillerde (Sekil.11) ifade edildigi gibi daire ya da elips ile gosterilen gizil degisken
yine daire veya elips ile ifade edilen diger gizil degiskene dogru tek yonlii oklar faktor
yiikii olarak ifade edilen gizil degiskenler arasindaki iligki diizeyini gostermekte ve
standardize edilmis degerlerden meydana gelmektedir. Bundan dolay1 liderlik dl¢egine

ait olgtim modelinde her bir boyuta iliskin gézlemlenen degiskenlerin standardize
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edilmis faktor yiiklerinin 0,30’dan biiyiik ve biiyiik cogunlugun 0,50’den biiyiik olmasi
gbzlemlenen degiskenlerin gizil degiskenlere en az orta diizeyde etkisinin oldugunu

gostermektedir.

Ug tiirden olusan liderlik 6l¢iim modeli, her bir tiir ve maddeler agisindan
incelendiginde; 0,825 standardize edilmis regresyon degeri ile “YOneticiye gilivensiz
olma” maddesi “Otoriter Liderlik” boyutunu giiclii bir sekilde etkilemektedir. Otoriter
liderligi agiklama giicii en az madde ise 0,533 regresyon degeri ile “Karar alma yetkisi”
maddesidir. “Etkilesimei Liderlik” boyutunu 0,811 regresyon degeri ile en fazla
“Calisanlarin gereksinimlerini karsilama” maddesi, en az ise 0,384 faktor yiikii ile
“Gecmisle bugilinlii bagdastirma” maddesi etkilemektedir. “Doniistimcti Liderlik”
boyutunu 0,849 regresyon degeri ile en fazla “Farkli bakis agisiyla sorun ¢dzme”
maddesi, 0,562 faktor yiikii ile en az “Biiyiik beklentiye sahip olma” maddesi

etkilemektedir.

Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi ile dl¢tim modelinin analizinde alt
faktorler yani gizil degiskenler arasi iliskinin de degerlendirilmesi gerekmektedir.

Asagida yer alan tabloda bu iliskiler degerlendirilmistir.

Tablo 27. Liderlik Olgegi Gizil Degiskenler Aras1 Kovaryanslar

e I - -
(L)ntgg:}ﬁ: 1 0,330 -0,320
E?g‘:fﬁ:(mci 0,330 1 0,847
E%Iﬁii:(mca -0,320 0,847 1

Yukaridaki tablo incelendiginde gizil degiskenler arasindaki kovaryans
degerleri elde edilmis ve liderlik 6l¢eginin alt boyutlarinda 0,847 kovaryans degeri ile
etkilesimci liderlik ile dontisiimcti liderlik arasinda ayni yonlii giiclii bir iliskinin
oldugu, 0,330 kovaryans degerli ile etkilesimci liderlik ile otoriter liderlik arasinda
ayn1 yonlii bir iligki oldugu, -0,320 kovaryans degeri ile doniisiimcii liderlik ile otoriter

liderlik arasinda ters yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir.
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Olgiim modelinin her maddesinin p<0,05 istatistiki diizeyde anlaml1 oldugu
sonucuna ulagilmigtir. p degeri istatistiksel anlamliligt ve anlamli farkliliginin
diizeyinin belirlenmesini saglamaktadir. Kul (2014: 12)’a gore p degeri asagida verilen

tablodaki gibi yorumlanmaktadir.

Tablo 28. p Degerinin Yorumlanmasi

p Degeri Yorumu
0,01<=p<0,05 Istatistiksel anlamlilik
0,001<=p<0,01 Yiiksek diizeyde istatistiksel anlamlilik
p<0,001 Cok yiiksek istatistiksel anlamlilik
0,05<=p<0,10 Anlamlilik egilimi (sinirda anlamlilik)
Fark tesadiiften ileri gelmigtir
p>0.10 (Istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmanustir)

Kaynak: Kul (2014: 12).

5.2.4.1.2. Acik Etme Olceginin Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor
Analizi

Asagidaki sekilde acik etme 6l¢eginin birinci diizey dogrulayici faktor analizi

verilmigtir.
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Sekil 13. A¢ik Etme Olgegi Birinci Diizey DFA
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Yukaridaki sekilde Ag¢ik Etme Olgegi Birinci Diizey Dogrulayict Faktor

Analizi yer almaktadir. Asagidaki tabloda ise Ac¢ik Etme Olgegi Birinci Diizey

Dogrulayict Faktor Analizi Uyum lyiligi Katsayilar1 yer almaktadir.

Tablo 29. Acik Etme Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktér Analizi Uyum

Iyiligi Katsayilar:
Uyum Indeksi KI??:LlEglllg:ei?slililr Muke(r;llr‘;ieslﬁUyum Arastirma Modeli
AZ/sd <4-5 <3 4,226
GFI 0,85-0,89 >0,90 0,863
CFl > 0,95 >0,97 0,960
RMR 0,06-0,08 <0,05 0,061
RMSEA 0,06-0,08 <0,05 0,071
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Tabloya gore bulunan degerlere gore modelde, acik etmeye iliskin 6l¢iim
modelinin verilerle iyi uyum sagladig1 goriilmektedir. Asagida verilen tabloda ise iligki

katsayilar1 yani standardize edilmis regresyon degerleri yer almaktadir.

Tablo 30. A¢ik Etme Olgegi Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi

Regresyon Katsayilari
.. . . . “. Standardize Edilmis
Gozlenen Degisken Gizil Degisken Regresyon
Bagli olunan yoneticiye bildirme — Icsel Agik Etme 0,836
];(I)dgir;l:]:l:n iist kademe yonetime - Tlesell Al 18 0,773
giﬁﬁtrféﬂ diger iist diizey yoneticilere - Tlesell Al 18 0,797
Orgiitteki iletilmesi istenen kisiye .
dogrudan sozlii bildirme - gl At B thgtet
giﬁ:lrt rT;])éosedurlerlne uygun olarak - Igsel Agik Etme 0,754
amlr;nelam tasiyan diger kurumlara - Dissal Atk Efme 0,737
Kurumla ilgili yasal mercilere bildirme | « Dissal A¢ik Etme 0,681
Diger toplumsal kurumlarimn bilgi
. di%l mes?ni saglama g — Digsal A¢ik Etme 0,825
Basin yoluyla kamuoyuna duyurma — Digsal Acik Etme 0,636
E}gnllrlngqle gizli tutarak gercek isimle - Gizli Agik Etme 0,660
Kendi ismini vermeden Orgiitii .
belirterek bildirme y - S AL 0,787
Kimligi tamamen gizleyerek bildirme — Gizli Agik Etme 0,638
gzzfeiiggii}{zfzaen/gmlemleyen — Destekei Agik Etme 0,828
Yasamlan dizeliecegi disinilen || peteigi Agk Eime 0,857
gzzlelﬁfagsiﬁﬂiﬁlztkm alaesls — Destekei Agik Etme 0,782
E%I,dr:gz yakin hissedilen meslektasa - SiesieTie Ak Bime 0,556

Yukarida yer alan tablo incelendiginde 6l¢iim modeline ait biitiin standardize
edilmis degerler birden biiyilkk olmama kuralina uymaktadir. YEM'de kullanilan
sekillerde (Sekil.11) ifade edildigi gibi daire ya da elips ile gosterilen gizil degisken
yine daire veya elips ile ifade edilen diger gizil degiskene dogru tek yonlii oklar faktor
yiikii olarak ifade edilen gizil degiskenler arasindaki iligki diizeyini gostermekte ve
standardize edilmis degerlerden meydana gelmektedir. Bundan dolay1 acik etme
Olcegine ait Ol¢ciim modelinde her bir boyuta iliskin gdzlemlenen degiskenlerin

standardize edilmis faktor yliklerinin tamaminin 0,50’den biiylik olmasi1 standardize
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edilmis degerlerin gozlemlenen degiskenin gizil degisken iizerindeki etkisinin ciddi

anlamda gii¢lii oldugunu ortaya koymaktadir.

4 alt boyuttan olusan agik etme 6l¢lim modeli her bir boyut ve alt maddeler
cercevesinde incelendiginde; 0,836 standardize edilmis regresyon degeri ile “Bagl
olunan ydneticiye bildirme” maddesi en giiclii, 0,764 faktor yiikii ile “Orgiitteki
iletilmesi istenen kisiye dogrudan sozlii bildirme” maddesi ise en diisiik agiklama giicii
ile “I¢sel Agik Etme” alt boyutunu etkilemektedir. “Dissal Acik Etme” alt boyutunu
0,825 regresyon degeri ile en fazla “Diger toplumsal kurumlarin bilgi edinmesini
saglama” maddesi, en az ise 0,636 faktor yiikii ile “Basin yoluyla kamuoyuna
duyurma” maddesi etkilemektedir. “Gizli A¢ik Etme” alt boyutunu 0,787 regresyon
degeri ile en fazla “Kendi ismini vermeden Orgiitii belirterek bildirme” maddesi, en az
ise 0,638 faktor yiikii ile “Kimligi tamamen gizleyerek bildirme” maddesi
etkilemektedir. “Destekci Agik Etme” alt boyutunu ise 0,857 regresyon degeri ile en
fazla “Yasanilani diizeltecegi diisiiniilen meslektasa bildirme” maddesi, en az ise 0,556
faktor yiikii ile “Kendine yakin hissedilen meslektasa bildirme” maddesi

etkilemektedir.

Regresyon analizine iliskin son olarak ise; 6l¢iim modelinin her bir maddesinin

p<0,05 istatistiki diizeyde anlaml1 oldugu sonucuna ulagilmistir.

Birinci Diizey Dogrulayict Faktor Analizi ile 6l¢lim modelinin analizinde alt
faktorler yani gizil degiskenler arasi iligkinin de degerlendirilmesi gerekmektedir.

Asagida yer alan tabloda bu iliskiler degerlendirilmistir.

Tablo 31. Acik Etme Olgegi Gizil Degiskenler Arasi Kovaryanslar

GIZIL i¢sel Dissal Gizli Destekgi
]?EGISKEN Acik Etme Acik Etme Acik Etme Acik Etme
I:;i Etme 1 0,644 0,939 0,761
K‘;slj‘;z ime 0,644 1 0,821 0,747
S';L' Etme 0,939 0,821 1 0,919
Kf:lt(ellz(&e 0,761 0,747 0,919 1




Yukaridaki tablo ele alindiginda gizil degiskenler arasindaki kovaryans
degerleri bulunmus ve dort alt boyuta sahip acik etme 6l¢eginin tiim alt boyutlarinin
arasinda istatistiksel acidan giiclii bir iligkinin oldugu ispat edilmistir. Alt boyutlar
arasinda en giiclii iliskinin 0,939 iliski katsayisi ile igsel agik etme ve gizli acik etme

alt boyutlar1 arasinda oldugu, en diisiik iliskinin 0,644 iliski katsayisi ile i¢sel acik
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etme ve digsal agik etme arasinda oldugu tespit edilmistir.

5.2.4.1.3. lIsgoren Sesliligi Olcegi Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor

Asagidaki sekilde isgoren sesliligi 6lgeginin birinci diizey dogrulayict faktor
analizi verilmistir.

Analizi

Sekil 14. Isgoren Sesliligi Olgegi Birinci Diizey DFA

Yukaridaki sekilde Isgoren Sesliligi Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktor

Analizi yer almaktadir. Asagidaki tabloda ise Isgdren Sesliligi Olgegi Birinci Diizey

Dogrulayici Faktor Analizi Uyum lyiligi Katsayilar: yer almaktadir.

Tablo 32. Isgoren Sesliligi Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi
Uyum lyiligi Katsayilari

Kabul Edilebilir

Miikemmel Uyum

Uyum Indeksi U O Olciisii Arastirma Modeli
A2/sd <4-5 <3 4,213
GFlI 0,85-0,89 >0,90 0,875
CFlI >0,95 > 0,97 0,981
RMR 0,06-0,08 <0,05 0,072
RMSEA 0,06-0,08 <0,05 0,067




163

Tabloya gore bulunan degerlere gore modelde, isgoren sesliligine ait 6l¢iim
modelinin verilerle iyi uyum sagladig1 goriilmektedir. Asagida verilen tabloda ise iligki

katsayilar1 yani standardize edilmis regresyon degerleri yer almaktadir.

Tablo 33. Isgoren Sesliligi Olcegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktdr Analizi

Regresyon Katsayilari
Gozlenen Degisken Gizil Degisken BRI B LG
Regresyon
Islerin daha iyi yapilabilmesi igin s o
yoneticilere fikir beyan etme - . 0,932
Eiiricli(llsseltilrl;n yoneticilerle konusmasi - e S 0,021
Isle ilgili konularda farkl olsa dahi A o
yoneticilere fikir beyan etme - . 0,888
Yasanan aksakliklar1 yoneticilere s o
bilgirme ve fikir sunn¥a < | [Isgoren Sesliligi 0,890
g?rlfiglsa?:ni:n problemlerinin ¢oziimii - el S 0,831
Yenilik fikirleri ve degisiklikler A e
hakkinda yoneticilerle konugsma - e R Bk

Yukarida yer alan tablo incelendiginde 6l¢ciim modeline ait biitiin standardize
edilmis degerler birden biiyiik olmama kuralina uymaktadir. YEM'de kullanilan
sekillerde (Sekil.11) ifade edildigi gibi daire ya da elips ile gosterilen gizil degisken
yine daire veya elips ile ifade edilen diger gizil degiskene dogru tek yonlii oklar faktor
yiikii olarak ifade edilen gizil degiskenler arasindaki iliski diizeyini gostermekte ve
standardize edilmis degerlerden meydana gelmektedir. Bundan dolay: isgdren sesliligi
Ol¢egine ait Ol¢iim modelinde her bir boyuta iliskin gézlemlenen degiskenlerin
standardize edilmis faktor yiiklerinin tamaminin 0,50’den biiyiik olmasi standardize
edilmis degerlerin gozlemlenen degiskenin gizil degisken iizerindeki etkisinin ciddi

anlamda gii¢lii oldugunu ortaya koymaktadir.

Daha genis bir ifade ile bakildiginda; isgoren sesliligi diizeyini agiklama giicii
en yiiksek olan madde 0,932 standardize edilmis regresyon modeli ile “Islerin daha iyi
yapilabilmesi i¢in yoneticilere fikir beyan etme” maddesi, 0,921 faktor yiikii ile “Is
arkadaslarin1 yoneticilerle konusmasi icin ikna etme” maddesi, 0,899 faktor yiikii ile
“Yenilik fikirleri ve degisiklikler hakkinda yoneticilerle konusma” maddesi, 0,890

faktor yiiki ile “Yagsanan aksakliklarr yoneticilere bildirme ve fikir sunma”, 0,888
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faktor yiikii ile “Isle ilgili konularda farkli olsa dahi yoneticilere fikir beyan etme”
maddesi, son olarak da en diisiik 0,831 faktor yiikii ile “Calisma ortami problemlerinin

¢Oziimii i¢in ¢gabalama” maddesi gelmektedir.

Regresyon analizine gore son olarak, 6l¢lim modelinin her bir maddesinin

p<0,05 istatistiki diizeyde anlamli oldugu sonucuna ulagilmistir.

5.2.4.1.4. Orgiitsel Baghhk Olcegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktor
Analizi
Asagidaki sekilde orgiitsel baglilik 6l¢eginin birinci diizey dogrulayici faktor
analizi verilmistir.

Sekil 15. Orgiitsel Baglilik Olgegi Birinci Diizey DFA

Yukaridaki sekilde Orgiitsel Baglilik Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktor
Analizi yer almaktadir. Sekilden de anlasilacagi lizere model modifikasyonlarina
bagvurulmustur. Asagidaki tabloda ise Orgiitsel Baglihk Olgegi Birinci Diizey
Dogrulayici Faktor Analizi Uyum lyiligi Katsayilar1 yer almaktadir.
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Tablo 34. Orgiitsel Baglilik Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi
Uyum lyiligi Katsayilari

Uyum Indeksi KS;::nEgllLefslll: r Muke(_r;t;ieslﬁUyum Arastirma Modeli
A2/sd <4-5 <3 4,630
GFI 0,85-0,89 > 0,90 0,935
CFlI >0,95 >0,97 0,962
RMR 0,06-0,08 <0,05 0,063
RMSEA 0,06-0,08 <0,05 0,066

Tabloya gore bulunan degerlere gore modelde, orgiitsel bagliliga iliskin 6l¢tiim
modelinin verilerle iyi uyum sagladigi goriilmektedir. Asagida verilen tabloda ise iliski

katsayilar1 yani standardize edilmis regresyon degerleri yer almaktadir.

Tablo 35. Orgiitsel Baglilik Olgegi Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi

Regresyon Katsayilari
. . 1 . Standardize Edilmis
Gozlenen Degisken Gizil Degisken Regresyon
QBJE;EE basarisi i¢in normalin 6tesinde - Brattizall ErpAii 0,783
gﬁfg&iﬁﬁ? G g — |  Orgiitsel Baghlik 0,862
;ﬁﬁ? gl;;tlir;(;]eeverllen her gorevi severek - Brattiall Epiii 0,822
Iél;r;gl n:/ee kisisel degerleri birbirine - Brattiall Epiii 0,771
Caligilan kurumdan gurur duyma — Orgiitsel Baglilik 0,880
Ejﬁﬂﬁﬁaﬁf@ﬁﬁhﬁ?“yla L — | Orgiitsel Baghlik 0,506
E;r&l;rrl;lél is performansimi arttirmasini - Gritis] Bl 0,748
S}Z&ﬁ#jﬁ:;ggﬁ;%g el — Orgiitsel Baglilik 0,799
Caligilan birimin basarisini 6nemseme — Orgiitsel Baglilik 0,778
dclilslfrlllr:; kurumun en iyisi oldugunu - Gritis] Bl 0,742

Yukarida yer alan tablo incelendiginde 6l¢iim modeline ait biitiin standardize
edilmis degerler birden biiyilkk olmama kuralina uymaktadir. YEM'de kullanilan
sekillerde (Sekil.11) ifade edildigi gibi daire ya da elips ile gosterilen gizil degisken
yine daire veya elips ile ifade edilen diger gizil degiskene dogru tek yonlii oklar faktor
yiikii olarak ifade edilen gizil degiskenler arasindaki iliski diizeyini gdstermekte ve
standardize edilmis degerlerden meydana gelmektedir. Bundan dolay1 6rgiitsel baglilik
Ol¢egine ait Ol¢iim modelinde her bir boyuta iliskin gozlemlenen degiskenlerin

standardize edilmis faktor yiiklerinin 0,30’dan biiyiik ve biiyiik ¢ogunlugun 0,50’den
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bliylik olmasi gozlemlenen degiskenlerin gizil degiskenlere en az orta diizeyde

etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir.

Orgiitsel baglilik diizeyini agiklama giicii en yiiksek olan madde 0,880
standardize edilmis faktor yiki ile “Calisilan kurumdan gurur duyma”, 0,862
regresyon degeri ile “Cevreye, kurumun her acidan iyi oldugunu anlatma”, 0,822
regresyon degeri ile “Kurum i¢inde verilen her gorevi severek yerine getirme”, 0,799
faktor yiikii ile “Kurum i¢inde verilen her gorevi severek yerine getirme”, 0,783 faktor
yiikii ile “Birimin basarisi i¢cin normalin 6tesinde ¢alisma”, 0,778 regresyon degeri ile
“Calisilan birimin basarisin1 dnemseme”, 0,771 faktor yiikii ile “Kurum ve kisisel
degerleri birbirine benzetme”, 0,748 regresyon degeri ile “Kurumun is performansini
arttirmasint diigiinme”, 0,742 faktor yikii ile “Calisilan kurumun en iyisi oldugunu
diistinme” ve son olarak da en diisiik 0,506 faktor yiikii ile “’Yapilan igin ayn1 olmasiyla

farkli kurumda calisabilme” maddesi gelmektedir.

Regresyon analizine gore son olarak, 6lgiim modelinin her bir maddesinin

p<0,05 istatistiki diizeyde anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir.

5.2.4.2.1kinci Diizey Dogrulayici Faktér Analizleri

YEM’e baglarken oncelikle Birinci Diizey Dogrulayict Faktor Analizi
gergeklestirilmistir. Ikinci Diizey Dogrulayict Faktor Analizi ise (O. Simsek, 2007:
10): Birinci Diizey DFA ile saglamasi yapilan ¢alismadaki 6lgek modeli temsil
edilmektedir. Ancak Ol¢lim modelindeki gizil degiskenlerin {ist diizey gizil
degiskenlerin ifadesini ortaya koyan genisletilmis 6l¢iim modelinin saglamasi igin

Ikinci Diizey DFA uygulanmaktadir.

Bu dogrultuda ¢alismada otoriter liderlik, etkilesimci liderlik ve donilistimcii
liderlik gizil degiskenlerinin liderligi ve igsel acik etme, digsal agik etme, gizli acik
etme ve destekei agik etme gizil degiskenlerinin agik etmeyi agiklayip agiklamadig: ve
eger bu gizil degiskenler agikliyor ise aciklayicilik degeri yani iligski diizeyinin ne
oldugu sorularma cevap aranmaktadir. Ikinci Diizey DFA gerceklestirilmesinde

AMOS 22 programi kullanilmaigtir.
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Ikinci Diizey DFA’da birinci diizeyden farkl1 olarak e31, €32, e3 gibi ingilizce
“error” kelimesini ifade eden “artik hata” terimleri eklenmektedir. Bu durumun sebebi
ise birincil seviye faktorlerin artik bagimli birer gizil degisken olmasi ve yeni bir tist
gizil degiskeni etkilemesinden kaynaklanmaktadir. Yani birincil diizey faktorlerin
artik bagimli birer gizil degisken olmasi1 (etkilesimci liderlik, doniistimcii liderlik) ve
yeni bir st gizil degiskeni (liderlik), yine artik bagimli birer gizil degisken olan icsel
acik etme, digsal acik etme, gizli acik etme ve destek¢i agik etmenin bir iist gizil

degisken olan agik etmeyi etkilemesidir.

5.2.4.1.1. Liderlik Ol¢egi ikinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi

Asagidaki sekilde liderlik 6l¢eginin ikinci diizey dogrulayici faktor analizi
verilmigtir.

Sekil 16. Liderlik Olcegi Ikinci Diizey DFA

Yukaridaki sekil incelendiginde etkilesimci liderlik ve dontisiimcii liderlik

daha {ist diizey bir boyut olan liderlik degiskeninin bilesenleri konumundadir. YEM
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caligmalarinda teorinin 6nemi dikkate alindiginda, aslinda ikinci diizey modelin daha

anlamli oldugu goriilmektedir (O. Simsek, 2007: 11).

Sekilden de anlasildigi iizere P<0,05 istatistiki diizeyde donilisimcii ve
etkilesimci liderligin 0,000<0,05 degeri ile istatistiksel olarak anlamli oldugu, otoriter
liderligin ise istatistiksel olarak 0,368>0,05 degeri ile anlamsiz oldugundan modelden

cikarilarak dogrulayici faktor analizi kapsamina alinmamastir.

Asagida yer alan tabloda s6z konusu modelin Ikinci Diizey Dogrulayici Faktor

Analizi sonucu ortaya ¢ikan uyum iyiligi degerleri yer almaktadir.

Tablo 36. Liderlik Olgegi Ikinci Diizey Dogrulayict Faktdr Analizi Uyum

Iyiligi Katsayilari
Uyum indeksi Kgsll::nEgllLeg: f MUkegllI;fslﬁUy“m Arastirma Modeli
A%/sd <45 <3 4,880
GFI 0,85-0,89 > 0,90 0,885
CFlI > 0,95 > 0,97 0,969
RMR 0,06-0,08 <0,05 0,072
RMSEA 0,06-0,08 <0,05 0,074

Buna gore elde edilen uyum 1iyiligi degerlerine gore calistirilan modelde,
liderlik 6l¢iim modelinin otoriter liderlik boyutu ¢ikarildiktan sonra verilerle iyi uyum
sagladigi, modele ait uyum verilerinin uyumlu oldugu ve etkilesimci ve doniisiimcii
liderlik alt boyutlarinin ve maddelerinin faktor yiliklenimlerinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu yani modelin hem iyi uyum gosterdigi hem de alt boyutlarin ve

maddelerinin faktorlere gore dogru sekilde yiiklendigi goriilmektedir.

Tablo 37. Liderlik Olgegi Ikinci Diizey Dogrulayici Faktér Analizi

Regresyon Katsayilari
. . . .- .. < Standardize Edilmis
Gizil Degisken Ust Gizil Degisken Regresyon
Etkilesimci Liderlik — Liderlik 0,818
Déniisiimeii Liderlik — Liderlik 0,953

Yukaridaki tablo incelendiginde liderlik iist diizey gizil degiskeninin
etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderlik boyutlari ile agiklandigir dogrulanmaktadir.
Buna s6z konusu gizil degiskenlerden liderlik diizeyini aciklama giicli en yiiksek
degisken 0,953 faktor yiikii ile doniisiimcii liderlik iken agiklama giicli en diisiik
degisken ise 0,818 faktor yiikii ile etkilesimci liderlik degiskenidir.
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Tablo 38. Liderlik Olcegi Degiskenler Aras1 Kovaryanslar

GIZIL DEGISKEN Etkilesimci Liderlik Déniisiimcii Liderlik
Doniisiimcii Liderlik 0,847 1
Etkilesimci Liderlik 1 0,847

Yukaridaki tablo incelendiginde gizil degiskenler arasindaki kovaryans
degerleri elde edilmis ve iki alt boyutta gosterilen liderlik dlgeginde etkilesimei liderlik
ve dontisiimcii liderlik alt boyutlar1 arasindaki iliski katsayis1 degeri 0,847°dir. Bu
sonu¢ her iki alt boyut arasinda oldukga gii¢lii bir iliski oldugunu gozler 6niine

sermektedir.

Regresyon analizine gore son olarak, Ol¢lim modelinin p<0,05 istatistiki

diizeyde anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir.

Sonug olarak ise liderlik dlgegi, etkilesimci liderlik ve dontisiimcii liderlik

seklinde gosterilen alt boyutlar1 dogrulanmis olmaktadir.

5.2.4.1.2. Acik Etme Olgegi ikinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi

Asagidaki sekilde acik etme 6lg¢eginin ikinci diizey dogrulayicr faktor analizi
verilmistir.
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Sekil 17. A¢ik Etme Olgegi Ikinci Diizey DFA
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Yukaridaki sekil incelendiginde ig¢sel agik etme, digsal agik etme, gizli agik
etme ve desteke¢i agik etme boyutlar1 daha iist diizey bir boyut olan acik etme

degiskeninin bilesenleri konumundadir.

Asagida yer alan tabloda séz konusu modelin Ikinci Diizey Dogrulayict Faktor

Analizi sonucu ortaya ¢ikan uyum iyiligi degerleri yer almaktadir.
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Tablo 39. Acik Etme Olgegi ikinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Uyum

Iyiligi Katsayilar:
Uyum Indeksi KS;::nEgllLefslll: r MukeglllgieslﬁUyum Arastirma Modeli
A2/sd <4-5 <3 4,798
GFI 0,85-0,89 > 0,90 0,858
CFlI >0,95 >0,97 0,959
RMR 0,06-0,08 <0,05 0,077
RMSEA 0,06-0,08 <0,05 0,070

Buna gore elde edilen uyum iyiligi degerlerine gore ¢alistirilan modelde, agik
etme Ol¢lim modelinin verilerle iyi uyum sagladigi, modele ait uyum verilerinin
uyumlu oldugu ve icsel agik etme, dissal agik etme, gizli acik etme ve destekg¢i agik
etme alt boyutlarinin ve alt boyutlarin maddelerinin faktor yiiklenimlerinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu yani modelin hem iyi uyum gosterdigi hem de alt boyutlarin ve

alt boyutlarin maddelerinin faktorlere gore dogru sekilde yiiklendigi goriilmektedir.

Tablo 40. Agik Etme Olgegi ikinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi

Regresyon Katsayilari
Gizil Degisken Ust Gizil Degisken Sta”‘g"ergdr'g:y'gﬁ‘lm‘s
Icsel Acgik Etme — Agik Etme 0,868
Digsal A¢ik Etme — Agik Etme 0,807
Gizli Agik Etme — Agik Etme 0,847
Destekei Acik Etme — Agik Etme 0,915

Yukaridaki tablo incelendiginde acik etme iist diizey gizil degiskeninin igsel
acik etme, digsal acik etme, gizli acik etme ve destek¢i acik etme boyutlan ile
aciklandig1 dogrulanmaktadir. Buna gore s6z konusu gizil degiskenlerden agik etmeyi
aciklama giicli en yiiksek degisken 0,915 faktor yiikii ile destek¢i acik etme iken
aciklama giicii en diislik degisken 0,807 faktor yiikii ile dissal agik etme degiskenidir.

Regresyon analizine gore son olarak, 6l¢iim modelinin p<0,05 istatistiki

diizeyde anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir.

Sonug olarak agik etmenin, i¢sel agik etme, dissal agik etme, gizli agik etme ve

destekei agik etme ile gosterilen alt boyutlart dogrulanmig olmaktadir.
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5.2.4.3.Yol Analizi

Calismanin bu kisminda liderligin, agik etme ve isgoren sesliligine etkisinde
orgiitsel bagliligin aracilik rolii hipotezini dogrulamak icin gergeklestirilen Yol Analizi
ile ¢alismadaki temel degiskenlerin (liderlik-agik etme-isgéren sesliligi-orgiitsel
baglilik) birbirleri tizerindeki etkisi ile temel degiskenlerin alt boyutlarinin (otoriter
liderlik, etkilesimci liderlik, dontistimcii liderlik - igsel acik etme, dissal agik etme,
gizli agik etme, destek¢i acik etme) her birinin birbiri {izerindeki etkisi

degerlendirilmistir.

Daha oncede belirtildigi iizere YEM’de Yol Analizi uygulanirken diger
degiskenler tarafindan yordanan ya da aciklanan icsel (bagimli) degisken ve diger
degiskenleri yordayan veya agiklayan dissal (bagimsiz) degisken ifadeleri
kullanilmaktadir. Bu noktada agik etme ve isgoren sesliligi i¢sel degisken, liderligin

ise dissal degisken oldugunu belirtmemiz gerekmektedir.

5.2.4.3.1. Liderlik Olgegi Alt Boyutlar1, Acik Etme Olgegi Alt
Boyutlari, Isgoren Sesliligi Olgegi ve Orgiitsel Baghhk
Ol¢egi Yol Analizi
Calismanin Yol Analizi kisminda daha 6nceden alt boyutlara ayrilmis, Birinci
Diizey Dogrulayic1 Faktdr Analizi ve Ikinci Diizey Dogrulayici Faktdr Analizi ile
saglamalar1 yapilan temel gizil degiskenlerin her birinin aralarindaki iliskilerin
degerlendirilmesi yapilmaktadir. Asagidaki sekilde liderlik, agik etme, isgoren sesliligi

ve Orgiitsel baghlik 6l¢eklerinin alt boyutlarinin Yol Analizi goriilmektedir.
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Sekil 18. Yol Analizi

o84 1

g8

DL

A

EL
52

o187

56_1}Ss 1

A

4 4 L) d

OB6_1

=—0B7 1 B10

75,

OB

27
21

ey

ars

13_1
B14_1

73

aT3 Ed_1

E6 1

iaE J=aE7_1

E16_
erd

E11_1
B =

E13_1
JAED_1

AES_1
eTs

Ti:]

a5 E10_

E14

DEAE

55

- 53 go

541 [E3] [52_7

E2_1

AE3 1

S1_1

® ® O DO @

Sekilde gorildiigi tlizere 6lgiim modelinde yine model modifikasyonlarina

bagvurulmustur. Asagidaki tabloda Yol Analizi sonucunda ortaya ¢ikan uyum iyiligi

degerleri yer almaktadir.

Tablo 41. Yol Analizi Uyum lyiligi Kat Sayilar:

Uyum Indeksi KS?ﬁ:nEg;Lelz:r Mukegllg:;eslﬁUyum Arastirma Modeli
AZ/sd <4-5 <3 4,067
GFlI 0,85-0,89 >0,90 0,883
CFlI >0,95 >0,97 0,955
RMR 0,06-0,08 <0,05 0,069
RMSEA 0,06-0,08 <0,05 0,071
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Tablo incelendiginde Yol Analizi’ne tabi tutulan modelin tiim uyum iyiligi
degerleri iyi uyuma sahip oldugu goriilmektedir. Asagida verilen tabloda ise iliski

katsayilar1 yani standardize edilmis regresyon degerleri yer almaktadir.

Tablo 42. Yol Analizi Regresyon Kat Sayilari

I¢csel Degisken Dissal Degisken Stam:?:;::sylggllmls
Isgoren Sesliligi — Otoriter Liderlik 0,179
Orgiitsel Baglilik — Otoriter Liderlik 0,464
Icsel Agik Etme — Etkilesimci Liderlik 0,768
Dissal A¢ik Etme — Etkilesimci Liderlik 0,817
Gizli Agik Etme «— Etkilesimci Liderlik 0,903
Destekgi A¢ik Etme — Etkilesimci Liderlik 0,831
Isgoren Sesliligi — Etkilesimci Liderlik 0,520
Igsel Acik Etme — Dontisimeii Liderlik 0,461
Dissal A¢ik Etme — Dontisimeii Liderlik 0,275
Gizli Agik Etme — Dontisimeii Liderlik 0,436
Destekgi A¢ik Etme — Dontisimeii Liderlik 0,409
Isgoren Sesliligi — Déniisiimcii Liderlik 0,332
Orgiitsel Baglilik — Déniisiimeii Liderlik 0,304
Igsel Acik Etme — Orgiitsel Baglilik 0,434
Gizli Agik Etme — Orgiitsel Baglilik 0,300
Destekgi A¢ik Etme — Orgiitsel Baglilik 0,214
Isgoren Sesliligi — Orgiitsel Baglilik 0,365

Yukarida yer alan tablo incelendiginde 6l¢iim modeline ait biitiin standardize
edilmis degerler birden biiyiik olmama kuralina uymaktadir. YEM'de kullanilan
sekillerde (Sekil.11) ifade edildigi gibi daire ya da elips ile gosterilen gizil degisken
yine daire veya elips ile ifade edilen diger gizil degiskene dogru tek yonlii oklar faktor
yiikii olarak ifade edilen gizil degiskenler arasindaki iligki diizeyini gostermekte ve

standardize edilmis degerlerden meydana gelmektedir.

Otoriter Liderlik algisi, igsel agik etme iizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir. p degeri 0,05 anlamlilik diizeyinden yiiksek oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iligki bulunamadigindan Ho: hipotezi kabul edilmistir

Hz1: hipotezi ise reddedilmistir.

Otoriter Liderlik algisi, digsal agik etme iizerinde anlamhi bir etkisi
bulunmamaktadir. p degeri 0,05 anlamlilik diizeyinden yiiksek oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iligki bulunamadigindan HO. hipotezi kabul edilmistir

H1: hipotezi ise reddedilmistir.
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Otoriter Liderlik algisi, gizli acik etme {iizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir. p degeri 0,05 anlamlilik diizeyinden yiiksek oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iligki bulunamadigindan H0s hipotezi kabul edilmistir

H1s hipotezi ise reddedilmistir.

Otoriter Liderlik algisi, destek¢i acgik etme tlizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir. p degeri 0,05 anlamlilik diizeyinden yiiksek oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iligki bulunamadigindan H0. hipotezi kabul edilmistir

H1. hipotezi ise reddedilmistir.

Etkilesimci Liderlik algis, i¢sel agik etmeyi anlamli diizeyde ve pozitif yonde
etkilemektedir. Yani etkilesimci liderlik algisindaki bir birimlik degisim igsel agik
etme algisinda pozitif yonde yaklasik 0,77 birimlik degisime neden olmaktadir. HOs
hipotezi reddedilmistir H1s hipotezi ise kabul edilmistir.

Etkilesimci Liderlik algisi, digsal agik etmeyi anlamli diizeyde ve pozitif yonde
etkilemektedir. Yani etkilesimci liderlik algisindaki bir birimlik degisim digsal agik
etme algisinda pozitif yonde yaklasik 0,82 birimlik degisime neden olmaktadir. HOs
hipotezi reddedilmistir H1s hipotezi ise kabul edilmistir.

Etkilesimci Liderlik algisi, gizli agik etmeyi anlamli diizeyde ve pozitif yonde
etkilemektedir. Yani etkilesimci liderlik algisindaki bir birimlik degisim gizli agik
etme algisinda pozitif yonde yaklagik 0,90 birimlik degisime neden olmaktadir. HO7
hipotezi reddedilmistir H1- hipotezi ise kabul edilmistir.

Etkilesimci Liderlik algisi, destek¢i agik etmeyi anlamli diizeyde ve pozitif
yonde etkilemektedir. Yani etkilesimci liderlik algisindaki bir birimlik degisim
destekci agik etme algisinda pozitif yonde yaklasik 0,83 birimlik degisime neden
olmaktadir. HOs hipotezi reddedilmistir H1s hipotezi ise kabul edilmistir.

Doniistimcii Liderlik algisi, i¢sel agik etmeyi anlamli diizeyde ve pozitif yonde
etkilemektedir. Yani doniisiimcii liderlik algisindaki bir birimlik degisim icsel acik
etme algisinda pozitif yonde yaklasik 0,46 birimlik degisime neden olmaktadir. HOo
hipotezi reddedilmistir H1s hipotezi ise kabul edilmistir.
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Dontisiimceii Liderlik algisi, dissal agik etmeyi anlamli diizeyde ve pozitif
yonde etkilemektedir. Yani doniisiimcii liderlik algisindaki bir birimlik degisim digsal
acik etme algisinda pozitif yonde 0,27 birimlik degisime neden olmaktadir. HOio
hipotezi reddedilmistir H1. hipotezi ise kabul edilmistir.

Dontistimcii Liderlik algisi, gizli agik etmeyi anlamli diizeyde ve pozitif yonde
etkilemektedir. Yani dontistimcii liderlik algisindaki bir birimlik degisim gizli acik
etme algisinda pozitif yonde yaklasik 0,44 birimlik degisime neden olmaktadir. HOwn
hipotezi reddedilmistir H1:: hipotezi ise kabul edilmistir.

Dontisiimeti Liderlik algisi, destekgi agik etmeyi anlamli diizeyde ve pozitif
yonde etkilemektedir. Yani doniistimcii liderlik algisindaki bir birimlik degisim
destekei acik etme algisinda pozitif yonde yaklasik 0,41 birimlik degisime neden
olmaktadir. HO:2 hipotezi reddedilmistir H1:; hipotezi ise kabul edilmistir.

Otoriter Liderlik algisi, isgoren sesliligini anlamli diizeyde ve pozitif yonde
etkilemektedir. Yani otoriter liderlik algisindaki bir birimlik degisim isgoéren sesliligi
algisinda pozitif yonde yaklasik 0,18 birimlik degisime neden olmaktadir. HOis
hipotezi reddedilmistir H1:s hipotezi ise kabul edilmistir.

Etkilesimci Liderlik algisi, isgoren sesliligini anlamli diizeyde ve pozitif yonde
etkilemektedir. Yani etkilesimci liderlik algisindaki bir birimlik degisim isgéren
sesliligi algisinda pozitif yonde 0,52 birimlik degisime neden olmaktadir. HOu
hipotezi reddedilmistir H1.s hipotezi ise kabul edilmistir.

Dénitistimeti Liderlik algisi, isgoren sesliligini anlamli diizeyde ve negatif
yonde etkilemektedir. Yani doniisimcii liderlik algisindaki bir birimlik degisim
isgoren sesliligi algisinda negatif yonde yaklasik 0,33 birimlik degisime neden
olmaktadir. HO:s hipotezi reddedilmistir H1:s hipotezi ise kabul edilmistir.

Otoriter Liderlik algisi, orgiitsel bagliligi anlamli diizeyde ve pozitif yonde
etkilemektedir. Yani otoriter liderlik algisindaki bir birimlik degisim orgiitsel baglilik
algisinda pozitif yonde 0,46 birimlik degisime neden olmaktadir. H0s hipotezi
reddedilmistir H1:s hipotezi ise kabul edilmistir.
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Etkilesimci Liderlik algisi, oOrgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir. p degeri 0,05 anlamlilik diizeyinden yiiksek oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iliski bulunamadigindan H017 hipotezi kabul edilmistir

H1i- hipotezi ise reddedilmistir.

Dontistimcii Liderlik algisi, orgiitsel bagliligi anlamli diizeyde ve pozitif yonde
etkilemektedir. Yani doniisiimcii liderlik algisindaki bir birimlik degisim oOrgiitsel
baglilik algisinda pozitif yonde yaklasik 0,30 birimlik degisime neden olmaktadir. H01s
hipotezi reddedilmistir H1:s hipotezi ise kabul edilmistir.

Orgiitsel Baglilik algisi, i¢sel agik etmeyi anlamli diizeyde ve pozitif yonde
etkilemektedir. Yani orgiitsel baglilik algisindaki bir birimlik degisim igsel agik etme
algisinda pozitif yonde 0,43 birimlik degisime neden olmaktadir. How hipotezi
reddedilmistir H1*® hipotezi ise kabul edilmistir.

Orgiitsel Baglilik algis;, dissal agik etme {izerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir. p degeri 0,05 anlamlilik diizeyinden yiliksek oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iliski bulunamadigindan Hozo hipotezi kabul edilmistir

H1x hipotezi ise reddedilmistir.

Orgiitsel Bagllik algisi, gizli agik etmeyi anlamli diizeyde ve pozitif yonde
etkilemektedir. Yani orgiitsel baglilik algisindaki bir birimlik degisim gizli acik etme
algisinda pozitif yonde 0,30 birimlik degisime neden olmaktadir. Ho0.: hipotezi
reddedilmistir H12: hipotezi ise kabul edilmistir.

Orgiitsel Baglilik algisi, destekgi agik etmeyi anlamli diizeyde ve pozitif yonde
etkilemektedir. Yani Orgiitsel baglilik algisindaki bir birimlik degisim destek¢i agik
etme algisinda pozitif yonde 0,21 birimlik degisime neden olmaktadir. H02 hipotezi
reddedilmistir H1z: hipotezi ise kabul edilmistir.

Orgiitsel Baglilik algisi, isgdren sesliligini anlamli diizeyde ve pozitif yonde
etkilemektedir. Yani rgiitsel baglilik algisindaki bir birimlik degisim isgoren sesliligi
algisinda pozitif yonde 0,36 birimlik degisime neden olmaktadir. H0z hipotezi
reddedilmistir H1z; hipotezi ise kabul edilmistir.
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Aracilik etkisi 6l¢lilmesinde Baron ve Kenny (1986)’ye gore gereken adimlar

asagida belirtilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 279):

1.

Bagimsiz degiskenin (liderlik tiirleri) bagimli degisken (agik etme, iggoren
sesliligi) tizerinde bir etkisi olmalidir.

Bagimsiz degiskenin (liderlik tiirleri) araci degisken (Orgiitsel baglilik)
iizerinde bir etkisi olmalidir.

Araci degiskenin (Orgiitsel baglilik) bagimli degisken (acik etme, isgdren
sesliligi) tizerinde bir etkisi olmalidir.

Bagimsiz degiskenin (liderlik tiirleri) bagimli degisken (agik etme, isgbren
sesliligi) tizerindeki etkisi, arac1 degiskenin (6rgiitsel baglilik) modele dahil
edilmesiyle ya tamamen ortadan kalkmasi ya da azalmasi gerekmektedir.
Bagimsiz ve araci degiskenler birlikte regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz ile bagiml degiskenler arasinda anlamli olmayan
iliski c¢ikarsa “Tam Aracilik Etkisi”, bagimsiz ile bagimli degiskenler
arasindaki iliskide azalma meydana geliyor ise “Kismi Aracilik Etkisi” var

anlamina gelmektedir.

Yukarida bahsi gecen aracilik etkisini 6lgmede Sobel testi kullanilmaktadir.

Teste, arac1 degisken eklendikten sonra bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki

iliskide dislis gozlemlendiyse bunu tespit etmek icin kullanilir (Sobel, 1982).

Dolayisiyla bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki etki katsayisi ile

bagimli degisken ve araci degisken arasindaki etki katsayisi carpilarak, bagimsiz

degisken ve araci degisken arasindaki etki katsayisi bu sonuca eklenir. Sonugta

degerde azalma olup olmadigina bakilarak aracilik etkisi degerlendirilir.

Yol Analizi modelinde orgiitsel baglilik modele dahil edildiginde;

Otoriter Liderlik algisinin, igsel agik etme {izerinde etkisi bulunmamaktadir.

Dolayisiyla aracilik etkisini 6lgmek i¢in yukarida belirtilen madde 1'deki kosullar

saglanmadigindan yani bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda (H1, hipotezi)

etki olmadigindan Hoz hipotezi kabul edilmistir H1.: hipotezi ise reddedilmistir.
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Etkilesimci  Liderlik algisinin, ig¢sel agik etme iizerinde etkisi
bulunmamaktadir. Dolayisiyla aracilik etkisini 6l¢gmek icin yukarida belirtilen madde
2'deki kosullar saglanmadigindan yani bagimsiz degisken ile aract degisken arasinda
(H1:; hipotezi) etki olmadigindan HO0z hipotezi kabul edilmistir Hi1z hipotezi ise
reddedilmistir.

Dontisiimeti  Liderlik algisinin, ig¢sel agik etme iizerinde (H1, hipotezi),
dontigimcii liderlik algisinin, oOrgiitsel baglilik tizerinde (H1.s hipotezi), orgiitsel
baglilik algisinin, igsel agik etme iizerinde (HZ1i, hipotezi) etkisi bulunmaktadir.
Déniistimcii Liderlik algisinin, i¢sel agik etme lizerindeki etkisinin 0,46 (0,461 x 0,434
+ 0,304) birimden 0,10 birime diistiigii goriilmektedir. Orgiitsel baglilik davranis,
dontigiimcti liderlik algisinin igsel agik etme tizerindeki etkisini yaklasik %79
civarinda azalttig1 gériilmektedir. Dolayisiyla Orgiitsel Bagliligin, déniisiimcii liderlik
algis1 ile igsel acik etme iliskisinde “Kismi Aracilik” roliine sahip oldugu

anlasilmaktadir. HOzs hipotezi reddedilmistir H1zs hipotezi ise kabul edilmistir.

Otoriter Liderlik algisinin, digsal agik etme iizerinde etkisi bulunmamaktadir.
Dolayistyla aracilik etkisini 6lgmek i¢in yukarida belirtilen madde 1'deki kosullar
saglanmadigindan yani bagimsiz degisken ile arac1 degisken arasinda (H1, hipotezi)

etki olmadigindan HO2 hipotezi kabul edilmistir H1.; hipotezi ise reddedilmistir.

Etkilesimci Liderlik algisinin, digsal agik etme iizerinde etkisi (H1s hipotezi)
bulunmaktadir. Ancak etkilesimci liderlik algisinin, orgiitsel bagimlilik degiskeni
tizerinde etkisi (H11, hipotezi) bulunmamaktadir. Dolayistyla aracilik etkisini 6lgmek
icin yukarida belirtilen madde 2'deki kosullar saglanmadigindan yani bagimsiz
degisken ile araci degisken arasinda etki olmadigindan Hozs hipotezi kabul edilmistir

H1:s hipotezi ise reddedilmistir.

Dontisiimeti Liderlik algisinin, digsal agik etme tizerinde etkisi (H1 hipotezi)
bulunmaktadir. Doniisiimcii liderlik algisinin, orgiitsel bagimlilik degiskeni iizerinde
etkisi (H1ss hipotezi) bulunmaktadir. Ancak orgiitsel baglilik araci degiskeni ile dissal
actk etme bagimh degiskeni arasinda (H1, hipotezi) etki bulunmamaktadir.

Dolayistyla aracilik etkisini 6lgmek i¢in yukarida belirtilen madde 3'deki kosullar
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saglanmadigindan yani araci1 degisken ile bagimli degisken arasinda etki olmadigindan

H02 hipotezi kabul edilmistir H1z hipotezi ise reddedilmistir.

Otoriter Liderlik algisinin, gizli agik etme iizerinde etkisi (H1s; hipotezi)
bulunmamaktadir. Dolayisiyla aracilik etkisini 6lgmek i¢in yukarida belirtilen madde
I'deki kosullar saglanmadigindan yani bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasinda (H1, hipotezi) etki olmadigindan Hoso hipotezi kabul edilmistir H1s hipotezi

ise reddedilmistir.

Etkilesimci Liderlik algisinin, gizli agik etme iizerinde etkisi (H1; hipotezi)
bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik algisinin, gizli agik etme iizerinde etkisi (H1x
hipotezi) bulunmaktadir. Ancak etkilesimci liderlik bagimsiz degiskeni ile orgiitsel
bagimlilik aract degiskeni arasinda (H1:7 hipotezi) etki bulunmamaktadir. Dolayisiyla
aracilik etkisini Olgmek icin yukarida Dbelirtilen madde 3'deki kosullar
saglanmadigindan yani araci degisken ile bagimli degisken arasinda etki olmadigindan

Hos: hipotezi kabul edilmistir H1s hipotezi ise reddedilmistir.

Doniistimeii  Liderlik algisinin, gizli agik etme {izerinde (H1. hipotezi),
doniistimcii liderlik algisinin, orgiitsel baghilik iizerinde (H1is hipotezi), Orgiitsel
baglilik algisinin, gizli agik etme iizerinde (H1x hipotezi) etkisi bulunmaktadir.
Dontistimcii Liderlik algisinin, igsel agik etme lizerindeki etkisinin 0,43 (0,436 x 0,300
+ 0,304) birimden 0,17 birime diistiigii goriilmektedir. Orgiitsel baglilik davranis,
dontisiimeii liderlik algisinin igsel agik etme {izerindeki etkisini yaklasik %60
civarinda azalttig1 goriilmektedir. Dolayisiyla Orgiitsel Bagliligin, déniisiimcii liderlik
algis1 ile icsel acik etme iliskisinde “Kismi Aracilik” roliine sahip oldugu

anlasilmaktadir. HOs. hipotezi reddedilmistir H1s. hipotezi ise kabul edilmistir.

Otoriter Liderlik algisinin, destek¢i acik etme iizerinde etkisi
bulunmamaktadir. Dolayisiyla aracilik etkisini 6lgmek i¢in yukarida belirtilen madde
1'deki kosullar saglanmadigindan yani bagimsiz degisken ile arac1 degisken arasinda
(H14 hipotezi) etki olmadigindan HO0s: hipotezi kabul edilmistir Hiss hipotezi ise
reddedilmistir.



181

Etkilesimci Liderlik algisinin, destek¢i agik etme tizerinde etkisi (H1s hipotezi)
bulunmaktadir. Ancak etkilesimci liderlik algisinin, orgiitsel bagimlilik degiskeni
tizerinde etkisi (H1y; hipotezi) bulunmamaktadir. Dolayisiyla aracilik etkisini dlgmek
icin yukarida belirtilen madde 2'deki kosullar saglanmadigindan yani bagimsiz
degisken ile araci degisken arasinda etki olmadigindan Hos, hipotezi kabul edilmistir

H1a: hipotezi ise reddedilmistir.

Dontisiimeti Liderlik algisinin, destek¢i acgik etme tlizerinde (H1:, hipotezi),
dontigiimeti liderlik algisinin, orglitsel baglilik {izerinde (H1:is hipotezi), orgiitsel
baglilik algisinin, destek¢i agik etme lizerinde (H1x hipotezi) etkisi bulunmaktadir.
Doniistimcii Liderlik algisinin, i¢sel agik etme tlizerindeki etkisinin 0,41 (0,409 x 0,214
+ 0,304) birimden 0,21 birime diistiigii goriilmektedir. Orgiitsel baglilik davranist,
dontigiimeti liderlik algisinin igsel agik etme tizerindeki etkisini yaklagik %49
civarinda azalttigi goriilmektedir. Dolayisiyla Orgiitsel Bagliligi, déniisiimcii liderlik
algis1 ile igsel acik etme iliskisinde “Kismi Aracilik” roliine sahip oldugu

anlasilmaktadir. H0ss hipotezi reddedilmistir H1ss hipotezi ise kabul edilmistir.

Otoriter Liderlik algisinin, isgoren sesliligi lizerinde (H1.; hipotezi), otoriter
liderlik algisinin, orgiitsel baglilik iizerinde (H1: hipotezi), orgiitsel baglilik algisinin,
isgoren sesliligi tizerinde (H1, hipotezi) etkisi bulunmaktadir. Otoriter liderlik
degiskenindeki bir birimlik degisim isgdren sesliligi lizerinde dogrudan 0,18 birimlik
degisime, orgiitsel baglilik araciligiyla dolayl olarak ise (0,46 x 0,36) 0,16 birimlik
degisime neden olmaktadir. Burada toplam etkinin 0,34 oldugu goriilmektedir.
Toplam etki dogrudan etki diizeyinden daha biiyiik oldugundan orgiitsel bagliligin,
otoriter liderlik ile isgoren sesliligi iliskisinde "Tam Aracilik” roliine sahip oldugu

anlagilmaktadir. Hoss hipotezi reddedilmistir H1ss hipotezi ise kabul edilmistir.

Etkilesimci Liderlik algisinin, isgoren sesliligi lizerinde etkisi (H1s hipotezi)
bulunmaktadir. Ancak etkilesimei liderlik algisinin, orgiitsel bagimlilik degiskeni
tizerinde etkisi (H1:7 hipotezi) bulunmamaktadir. Dolayisiyla aracilik etkisini 6lgmek
icin yukarida belirtilen madde 2'deki kosullar saglanmadigindan yani bagimsiz
degisken ile arac1 degisken arasinda etki olmadigindan Hos; hipotezi kabul edilmistir

H1: hipotezi ise reddedilmistir.
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Dontisiimeti Liderlik algisinin, isgéren sesliligi tizerinde (H1:s hipotezi),

doniistimcii liderlik algisinin, orgiitsel baglilik lizerinde (H1is hipotezi), Orgiitsel

baglilik algisinin, isgdren sesliligi iizerinde (H1,; hipotezi) etkisi bulunmaktadir.

Doniisiimcii Liderlik algisinin, igsel agik etme iizerindeki etkisinin 0,33 (0,332 x 0,365

+ 0,304) birimden 0,18 birime diistiigii goriilmektedir. Orgiitsel baglilik davranisi,

dontigiimeti liderlik algisinin igsel agik etme {izerindeki etkisini yaklasik %45

civarinda azalttig1 goriilmektedir. Dolayisiyla Orgiitsel Bagliligin, doniisiimeii liderlik

algis1 ile igsel acik etme iligkisinde

“Kismi Aracilik” roliine sahip oldugu

anlasilmaktadir. Hoss hipotezi reddedilmistir H1ss hipotezi ise kabul edilmistir.

5.2.4.4 Hipotezlerin Kabul Edilme veya Reddedilme Durumlari

Aragtirmanin bulgularindan yola c¢ikilarak olusturulan, arastirmanin temel

hipotez sonuclar1 asagida gosterilmektedir.

Tablo 43. Hipotezlerin Kabul Edilme veya Reddedilme Durumlari

HIPOTEZ KABUL - RED
HO1 Otoriter liderligin i¢sel acik etme {lizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Kabul
H1: Otoriter liderligin i¢sel agik etme lizerinde anlaml bir etkisi vardir. Red
HO2 | Otoriter liderligin digsal agik etme iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Kabul
H1, Otoriter liderligin digsal acgik etme ilizerinde anlamli bir etkisi vardir. Red
HO3 Otoriter liderligin gizli agik etme iizerinde anlaml bir etkisi yoktur. Kabul
H1s Otoriter liderligin gizli agik etme tizerinde anlaml bir etkisi vardir. Red
HO. Otoriter liderligin destekgi ag;llokk;tjrrr.]e iizerinde anlamli bir etkisi Kabul
His Otoriter liderligin destekgi af,lal:r glt:le tizerinde anlamli bir etkisi Red
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Etkilesimci liderligin i¢sel agik etme tlizerinde anlamli bir etkisi

HOs yoktur. Red

H1s Etkilesimci liderligin i¢sel agik etme tlizerinde anlamli bir etkisi Kabul
vardir.

Etkilesimci liderligin digsal agik etme tizerinde anlamli bir etkisi

HOs Red
yoktur.

Hle Etkilesimci liderligin digsal agik etme {izerinde anlamli bir etkisi Kabul
vardir.

HO- Etkilesimci liderligin gizli acik etme iizerinde anlamli bir etkisi Red
yoktur.

H1 Etkilesimci liderligin gizli agik etme tizerinde anlamli bir etkisi Kabul
vardir.

Etkilesimci liderligin destekei agik etme tizerinde anlamli bir etkisi

HOs Red
yoktur.

Hls Etkilesimei liderligin destekgi agik etme iizerinde anlamli bir etkisi Kabul
vardir.

HOs Dontisiimeii liderligin i¢sel agik etme iizerinde anlamli bir etkisi Red
yoktur.

Hlo Dontisiimeii liderligin i¢sel agik etme tizerinde anlamli bir etkisi Kabul
vardir.

HO10 Doniistimcii liderligin digsal agik etme {izerinde anlamli bir etkisi Red
yoktur.

Hlxo Dontisiimeii liderligin digsal agik etme tizerinde anlamli bir etkisi Kabul
vardir.

HOLL Doniistimcii liderligin gizli acik etme iizerinde anlamli bir etkisi Red
yoktur.

Hiu Doéntisiimeii liderligin gizli agik etme iizerinde anlamli bir etkisi Kabul
vardir.

HO1 Dontisiimcii liderligin destekei agik etme tlizerinde anlamli bir etkisi Red
yoktur.

H1, Dontisimeti liderligin destekei agik etme tizerinde anlamli bir etkisi Kabul
vardir.

HO13 | Otoriter liderligin isgoren sesliligi tizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Red

H1iz | Otoriter liderligin isgoren sesliligi tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Kabul

HOw Etkilesimci liderligin isgoren sesliligi tizerinde anlaml bir etkisi Red
yoktur.

Hiw Etkilesimci liderligin isgdren sesliligi tizerinde anlamli bir etkisi Kabul
vardir.

HO1s Doniistimeii liderligin igsgoren sesliligi izerinde anlamli bir etkisi Red

yoktur.
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Dontistimeii liderligin isgdren sesliligi tizerinde anlamli bir etkisi

H1is Kabul
vardir.
HO15 Otoriter liderligin orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkisi Red
yoktur.
H1lis | Otoriter liderligin orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Kabul
HOw Etkilesimci liderligin orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkisi Kabul
yoktur.
H1s Etkilesimci liderligin 6rgiitsel baglilik lizerinde anlamli bir etkisi Red
vardir.
HO15 Dontisiimeii liderligin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisi Red
yoktur.
Hls Dontisiimeii liderligin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisi Kabul
vardir.
HO1 | Orgiitsel baglihigimn igsel agik etme iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Red
Hlis | Orgiitsel baghligin igsel agik etme iizerinde anlamli bir etkisi vardir. Kabul
HO Orgiitsel bagliligin dissal agik etme iizerinde anlamli bir etkisi Kabul
yoktur.
Hz Orgiitsel bagliligin digsal acik etme iizerinde anlamli bir etkisi Red
vardir.
HO2: | Orgiitsel baghligin gizli agik etme iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Red
H1z: | Orgiitsel baglihgin gizli agik etme iizerinde anlamli bir etkisi vardir. Kabul
HO2 Orgiitsel bagliligin destekgi agik etme iizerinde anlamli bir etkisi Red
yoktur.
H1z Orgiitsel baglhiligin destekgei acik etme iizerinde anlamli bir etkisi Kabul
vardir.
HOs Orgiitsel bagliligin isgéren sesliligi {izerinde anlamli bir etkisi Red
yoktur.
Hizs Orgiitsel bagliligin isgéren sesliligi lizerinde anlamli bir etkisi Kabul
vardir.
HO Otoriter liderligin igsel acik etme?y'e etkisinde orgiitsel bagliligin Kabul
aracilik etkisi yoktur.
Otoriter liderligin i¢sel agik etmeye etkisinde orgiitsel bagliligin
H124 2 Red
aracilik etkisi vardir.
HOs Etkilesimci liderligin i¢sel agik etmeye etkisinde orgiitsel baghiligin Kabul
aracilik etkisi yoktur.
Higs Etkilesimci liderligin i¢sel acik etmeye etkisinde orgiitsel bagliligin Red

aracilik etkisi vardir.




185

Dontisiimeii liderligin i¢sel agik etmeye etkisinde orgiitsel bagliligin

HO26 aracilik etkisi yoktur. Red
Hss Doniistimcii liderligin i¢sel agik etme.ye etkisinde orgiitsel bagliligin Kabul
aracilik etkisi vardir.
HO7 Otoriter liderligin digsal agik etmgye etkisinde orgiitsel bagliligin Kabul
aracilik etkisi yoktur.
Otoriter liderligin dissal agik etmeye etkisinde orgiitsel bagliligin
H1z7 - Red
aracilik etkisi vardir.
HO2 Etkilesimci liderligin digsal agik etr.n'eye etkisinde orgiitsel bagliligin Kabul
aracilik etkisi yoktur.
Etkilesimci liderligin digsal agik etmeye etkisinde orgiitsel bagliligin
H1l2s .. Red
aracilik etkisi vardir.
Doniistimceii liderligin digsal agik etmeye etkisinde orgiitsel
HOz bagliligin aracilik etkisi yoktur. el
Doniisiimcii liderligin digsal agik etmeye etkisinde orgiitsel
H1z9 - .. Red
bagliligin aracilik etkisi vardir.
HO Otoriter liderligin gizli agik etme.y.e etkisinde orgiitsel bagliligin Kabul
aracilik etkisi yoktur.
Otoriter liderligin gizli agik etmeye etkisinde orgiitsel bagliligin
H1zo 7. Red
aracilik etkisi vardir.
HOs1 Etkilesimci liderligin gizli acik etmgye etkisinde orgiitsel bagliligin Kabul
aracilik etkisi yoktur.
Etkilesimci liderligin gizli agik etmeye etkisinde orgiitsel bagliligin
H1ls: . Red
aracilik etkisi vardir.
Dontisiimeii liderligin gizli agik etmeye etkisinde orgiitsel bagliligin
HO32 . Red
aracilik etkisi yoktur.
Hls Déniistimeii liderligin gizli agik etm@ye etkisinde orgiitsel baghligin Kabul
aracilik etkisi vardir.
HO3 Otoriter liderligin destekei acik etrpe.ye etkisinde orgiitsel bagliligin Kabul
aracilik etkisi yoktur.
Otoriter liderligin destekei acik etmeye etkisinde orgiitsel bagliligin
H1s3 . Red
aracilik etkisi vardir.
Etkilesimci liderligin destekei acgik etmeye etkisinde orgiitsel
it bagliligin aracilik etkisi yoktur. Gt
Etkilesimci liderligin destekei agik etmeye etkisinde orgiitsel
H1ls4 o . Red
bagliligin aracilik etkisi vardir.
HO Dontisiimeii liderligin destekei agik etmeye etkisinde orgiitsel Red
% bagliligin aracilik etkisi yoktur.
Hlas Doniisiimcii llderllgmvdestekgl acik gtrpeye etkisinde orgiitsel Kabul
bagliligin aracilik etkisi vardir.
HO36 Otoriter liderligin igsgoren sesliligine etkisinde orgiitsel bagliligin Red

aracilik etkisi yoktur.
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Otoriter liderligin isgoren sesliligine etkisinde orgiitsel bagliligin

H1ss aracilik etkisi vardir. Kabul
HOs7 Etkilesimci liderligin igsgéren seshl.lg.me etkisinde orgiitsel bagliligin Kabul
aracilik etkisi yoktur.

H1 Etkilesimci liderligin isgdren sesliligine etkisinde orgiitsel bagliligin Red
¥ aracilik etkisi vardir.

HO Doniistimcii liderligin igsgoren sesliligine etkisinde orgiitsel Red
% bagliligin aracilik etkisi yoktur.

Hlss Doniistimcii liderligin isgoren sesliligine etkisinde drgiitsel Kabul

bagliligin aracilik etkisi vardir.
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SONUC VE ONERILER

Son yillarda orgiitlerin varliklarini stirdiirebilmelerini saglamalar1 birgok
gelismeden dolayr zorlasmakta ve eskisinden daha ¢ok gelisme gostermeleri
kagiilmaz bir ger¢ek halini almaktadir. Bu gelismelere uyumu saglayacak farkli
birgok ectken bulunmakta ve bunlarin basinda yonetim olgusu gelmektedir.
Y oneticilerin gosterdigi davraniglarla ¢aligma hayatinin kalitesinin artmas1 hususu ¢ok
Oonem arz etmekte bunun disinda ise iggérenlerin de nitelikli olmalari, yasanan
gelismelere Orgiitiin  hedefleri dogrultusunda uyum saglamalar1 ve Orgiite olan

bagliliklar1 gibi hususlar da ayrica dnemli olmaktadir.

Giliniimiiz diinyasinda yasanan, basta covid-19 viriis salgini, teror olaylari,
ekonomik problemler ve iilkelerin birbirlerine karsi gosterdikleri askeri hareketler
diinyay1 daha zor yasanilabilir hale getirmistir. Bu olaylar insan yasamini ne kadar
olumsuz etkiliyor ise orgiitleri de bir hayli zorda birakmustir. Tez ¢alismasinin temelini
olusturan degiskenleri ve diinyada yasanan giincel konular1 ele aldigimizda; tilkelerin
ve isletmelerin, yasadigi kaos ya da kriz diye adlandirilabilecek bu ortamda y6netim
olgusunun ¢ok O©nemli oldugu goriilmektedir. Nitekim bu olumsuz ortamin
kontroliiniin elde tutulmasi, insanlarin meydana getirebilecegi bir kargasanin
Onlenmesi, ulusal ya da uluslararas1 medya ve iletisim kanallarindan insanlig1 galeyana
getirebilecek yalan ya da yanlis sdylem ve davraniglara engel olunmast, bu sdylemlerin
disinda, bu olumsuz durumdan istifade etme planiyla gizli olarak etik ya da ahlak dis1
veya kanun dis1 davranig sergileyenlere sahit olunmasina ragmen yetkililerden bu
olumsuz davranislarin saklanmasi yani agik edilmemesi gibi konularin oniine
gecilmesi liderlik olarak adlandirilan yonetim mekanizmasinin bir kez daha ne kadar

onemli oldugunu ortaya koymaktadir.

Ozellikle viriis salgin1 nedeniyle hastanelerde yasam miicadelesi verilmesi
sebebiyle orada gergeklesebilecek her tiirlii etik veya yasa dis1 olayin igeriden ya da
disaridan bir yetkiliye bildirilmesi (agik etme) her seyden Once insan hayatinin ve de
isletmenin ¢alisma hayatinin devamliligi i¢in 6nemli bir konu olmaktadir. A¢ik etme
olarak nitelendirilen bu davranis hastanelerde hayat kurtaricit 6zellige sahip olmasi

disinda, erdemli bir davranig Ornegi, insan, toplum ve vatan sevgisinin farkli bir
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gostergesi durumundadir. Sahip olunan kiiltiir geregi olumsuz bu durumlari agik etme
davranigina ispiyonculuk, gammazcilik vs. gibi olumsuz sifatlar kullanilsa da acgik
etme, altinda hi¢bir kisisel menfaat barindirmamakta ve bu davranis bireysel, orgiitsel

ve toplumsal fayda i¢in agik eden tarafindan yerine getirilmektedir.

Orgiitlerin ¢alisma kosullarinin diizeyi, ¢alisanin performansia dogru ydnde
etki etmektedir. Ozellikle hastanelerde insan hayati séz konusu oldugundan; steril,
hijyenik, rahat ve hastalara yapilacak her tiirlii miidahale i¢in uygun ortam olmasi
gerekmektedir. Bundan dolay1 yoneticilerin sergileyecegi davranisa gore eger orgiit
icerisinde eksik olan ya da calismaya uygun olmayan bir durum varsa isgéren bunu

yapici olmak kaydi ile dile getirebilmektedir.

Ozel hastane calisanlarinin diger sektorlerden farkli olarak insani iyilestirme,
hayatin1 kurtarma gibi temeller iizerine kurulu bir calisma amaci ve insan iligkilerine
dayali ve insana odaklanan hizmet anlayisinin var olmasindan dolay1 orgiite baglilik
ve aidiyet duygusunun yiiksek seviyede olmasi beklenmektedir. Ozel hastane
yOneticilerinin ve diger tiim calisanlarin 6rgiitsel baglilik kavramina sahip olmalari,
hastaneye iyilesmek veya hayatta kalmak igin gelen hastalara olan tutumlarinda
olumlu sonug gostermektedir. Giil (2018)'lin de dile getirdigi gibi; orgiitsel baglilik
diizeyi yiiksek 0Ozel hastanelerde kaliteli hizmet verilmesinden dolayr hasta

memnuniyetlerinin arttig1 goriilmektedir.

Dolayisiyla tezin bu baglamdaki amact; liderligin, agik etme (whistleblowing)
ve isgoren sesliligine etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik roliinii ortaya koymaktir. Bu
amac¢ dogrultusunda calisma, Ozel hastanelerde caligmakta olan isgorenlere
odaklanmaktadir. Calisma, Dogu Karadeniz Bolgesinde faaliyette bulunan 6 6zel
hastanede gorev yapan yonetici, miidiir, amir, sef ve diger ¢alisanlar1 kapsamaktadir.
Trabzon, Rize ve Giresun illerinde gorev yapan 704 isgoren ile gerceklestirilmis olan
uygulamanin verileri SPSS 21 paket programi ve YEM uygulamasi olan AMOS 22
programindan faydalanilarak analiz edilmis olup, istatistiksel ve ortaya atilmig
hipotezlere ait sonuclar elde edilmistir. Bahsedilen sonuglar1 elde etme siireci ve

degerlendirmesi konusu ¢aligmanin besinci boliimiinde detayli olarak verilmistir.
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Oncelikle genel bir degerlendirme yapilacak olunur ise; liderlik tarzlarmin
Ol¢iilmesi i¢in Tas, Celik ve Tomul'un gelistirdikleri dl¢ek calismaya uygun hale
getirilmis ve soru grubu li¢ boyutta (otoriter liderlik, etkilesimci liderlik, doniisiimcii
liderlik) incelenmistir. Agik etmenin Olgiilmesi icin Celep ve Konakli'nin
gelistirdikleri Olgek caligmaya uygun hale getirilmis ve soru grubu dort alt boyutta
(i¢sel agik etme, dissal acik etme, gizli acik etme, destekgi agik etme) incelenmistir.
Boylelikle alt boyutlar {izerinden analiz yapilmasi, elde ettigimiz verileri kategoriler
halinde incelemeye de olanak saglamistir. Alanimiza iligkin alt1 soruya sahip isgéren
sesliligi ve on bes soruya sahip oOrgiitsel baglilik ise herhangi bir alt boyuta

indirgenmemis olarak uygulamanin diger 6l¢eklerini olusturmustur.

Arastirmada kullanilan tiim Olgeklerin giivenilirlik ve gecerlilik analiz
sonuglarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Olgeklerin tamamiin Cronbach's Alpha
(o) kat say1 degerlerinin etkilesimci liderlik 6lgegi ve agik etme lgeginde 0,70'den
biiylik ve oldukga giivenilir diizeyde oldugu, otoriter liderlik, doniisiimcii liderlik,
isgoren sesliligi ve orgiitsel baglilik 6lgeklerinde ise 0,80 ile 1,00 arasinda ve yiliksek
giivenilir diizeyde oldugu ve boylelikle ¢calismada kullanilan her 6lgegin giivenilir ve

gecerli oldugu gorilmiistiir.

SPSS 21 paket programi araciligiyla ile demografik verilere yer verilmistir.
Demografik veriler neticesinde; aragtirmaya katilanlarin yaklasik %75' kadin, %25'1
erkektir. Arastirmaya katilan calisanlarin biiylik kism1 geng ve orta yas seviyesini
olusturan 18-40 yas arasinda olup yaklasik %90'mn1, %10'Tuk kismi1 ise 42 ve {istl
yasindakiler olusmaktadir. Calisanlarin  %54'G evli %46's1 ise evli degildir.
Calisanlarin yaklasik %57's1 en fazla lise egitimi almig %43'ii ise en az Onlisans egitimi
almistir. Ankete katilanlarin %94'inii ¢alisan geriye katilan %6'lik kismi ise
yoneticiler olusturmaktadir. Calisanlarin yaklasik %60'm1 1-5 yil arasinda, geriye
kalan %401 da 6-15 yil arasinda g¢alisanlar olusturmaktadir. Calisanlarin yaklasik
%58'i 2000-3000 TL arasinda, geriye kalanlarin yaklagik %36's1 2000 TL ve altinda,
%6's1 da 3000 TL ve iistiinde gelir elde edenlerden olugsmaktadir.
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Demografik verilerin ardindan YEM uygulanmasi ile elde edilen Birinci Diizey
Dogrulayici Faktér Analizi, ikinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi ve sonunda ise

Yol Analizi'nin bulgularina yer verilmistir.

Birinci Diizey Dogrulayict Faktor Analizi sonuglari liderligin, otoriter liderlik,
etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderlik davraniglari alt boyutlarinin iki madde harig
(ge¢misle bugiinii bagdastirma 0,38 — fazla ¢alisan1 yetkiyle ddiillendirme 0,42) ilgili
tim maddelerin 0,50 ile 0,90 faktdr yiikii arasinda etkiledigini gostermektedir.
Sorunlart emirle ¢6zme, tek basina karar alma, ceza verme, yoneticiye bagli olma,
yOneticiye giivensiz olma, yetki devrine karsi ¢ikma, yaraticiligi sinirlama, elestiriyi
sevmeme gibi durumlarin, otoriter liderlik boyutunu giiclii bir sekilde etkiledigi
goriilmektedir. Yine, calisanlarin gereksinimlerini karsilama, faydali gelenekleri
gelecek nesle birakma, rutin isleri etkin sekilde gergeklestirme, sorumluluklar
dagitma maddeleri etkilesimci liderligi giiclii bir sekilde etkilemekte, ge¢cmisle bugiinii
bagdastirma ve fazla galisan1 yetkiyle ddiillendirme maddeleri de etkilesimei liderlik
boyutunu diger maddelere gore giiglii olmasa da etkilemektedir. Yine; farkli bakis
acisiyla sorun ¢ézme, 6grenme firsat1 saglama, degisime duyarl esnek karar alma,
calisam1 giidiileme yollarin1 bilme, yoOneticinin vizyon yetenegini kabul etme ve
yOneticiye glivenmeyi saglama maddeleri basta olmak {izere, ¢alisanlar1 yonlendirme,
bireysel ilgilenme ve damigsmanlik yapma, yoneticiye baglilik duymayr saglama,
degisimi gerceklestirmeyi saglama, yapilandirma i¢in ¢aba harcama, adil bir giic
paylasimi saglama, biirokratik engellerden kurtulma, Orgiit amaglarinin 6nemine
inandirma, biiylik beklentiye sahip olma doniisiimcii liderlik boyutunu gii¢lii bir

sekilde etkilemektedir.

Birinci Diizey Dogrulayict Faktor Analizi sonuglar acik etmenin, igsel agik
etme, digsal acik etme, gizli agik etme ve destek¢i agik etme alt boyutlarinin tim
maddelerinin 0,50 ile 0,90 faktor yiikii arasinda etkiledigini gostermektedir. Olumsuz
durumlar1 bagl olunan yoneticiye bildirme, orgiitteki diger iist diizey yoneticilere
bildirme, dogrudan iist kademe yonetime bildirme, Orgiitteki iletilmesi istenen kisiye
dogrudan sozlii bildirme, orgilit prosediirlerine uygun olarak bildirme gibi ac¢ik etme
davraniglarinin i¢sel acik etme alt boyutunu giiclii bir sekilde etkiledigi goriilmektedir.

Yine, diger toplumsal kurumlarin bilgi edinmesini saglama, ayni amaci tasiyan diger
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kurumlara bildirme, kurumla ilgili yasal mercilere bildirme, basin yoluyla kamuoyuna
duyurma gibi agik etme davranislarinin digsal acik etme alt boyutunu giiclii bir sekilde
etkiledigi goriilmektedir. Yine, kendi ismini vermeden Orgiitii belirterek bildirme,
kimligi gizli tutarak gercek isimle bildirme, kimligi tamamen gizleyerek bildirme gibi
acik etme davranislarinin gizli agik etme alt boyutunu giiclii bir sekilde etkiledigi
goriilmektedir. Yine, yasanilani diizeltecegi diisiiniilen meslektasa bildirme, ayni
sorunu yasayan meslektasa bildirme, ¢oziime dogrudan etkisi olacak meslektasa
bildirme, kendine yakin hissedilen meslektasa bildirme gibi agik etme davranislarinin

destekei acik etme alt boyutunu giiclii bir sekilde etkiledigi goriilmektedir.

Birinci Diizey Dogrulayici Faktér Analizi sonuglari, iggbren sesliliginin tiim
maddelerinin 0,80'den biiyiik faktor yiki ile ¢cok giiclii etkiledigini gdstermektedir.
Islerin daha iyi yapilabilmesi icin yoneticilere fikir beyan etme, is arkadaslarin
yoneticilerle konusmasi i¢in ikna etme, yenilik fikirleri ve degisiklikler hakkinda
yoneticilerle konusma, yasanan aksakliklar1 yoneticilere bildirme ve fikir sunma, isle
ilgili konularda farkli olsa dahi yoneticilere fikir beyan etme, caligma ortami
problemlerinin ¢oziimii i¢in ¢gabalama gibi pozitif ses ¢ikarma davraniglarinin isgoren

sesliligi 6lcegini giiglii bir sekilde etkilemektedir.

Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi sonuglari, 6rgiitsel bagliligin tim
maddelerinin 0,50 ile 0,90 faktor yiikii arasinda etkiledigini gostermektedir. Caligilan
kurumdan gurur duyma, ¢evreye, kurumun her agidan iyi oldugunu anlatma, kurum
icinde verilen her gorevi severek yerine getirme, calisilan kurumdan fazlasiyla
memnuniyet duyma, birimin basarisi i¢in normalin listiinde ¢alisma, calisilan birimin
basarisini dnemseme, kurum ve kisisel degerleri birbirine benzetme, kurumun is
performansini arttirmasini diisiinme, c¢alisilan kurumun en iyisi oldugunu diisiinme,
yapilan isin ayni1 olmasi sartiyla farkli kurumda calisabilme gibi baglilik duygulariin
orgilitsel baglilik 6l¢egini giiclii bir sekilde etkilemektedir.

Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi sonuglarina gore, etkilesimei liderlik
ve doniistimcii liderlik boyutlart arasinda olumlu bir iliski bulunmakta birbirlerini
pozitif anlamda etkilemektedir. 0,847 faktor yiikii ile giliglii bir iliski etkilesimci

liderlik ve doniisiimcii liderlik arasinda oldugunu goézler 6niine sermektedir. Bu sonucu
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literatiirde yer alan diger c¢alismalarda desteklemektedir. Morgin (2015),
"Déniistiiriicii/Etkilesimci Liderligin Is Tatminine Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin
Aracilik Rolii: Antalya'daki Bes Yildizl1 Otel isletmeleri Ornegi"ni inceledigi tezinde;
etkilesimci ve doniigiimcii liderligin birbirlerine zit liderlik olmasindan ziyade
birbirlerini tamamlayan liderlik davranislar1 olarak algilandigini incelemistir. Sengéz
(2015), "Calisanlarin algiladiklar1 etkilesimci ve dontisiimeti liderlik 6zellikleri ile
orgiitsel bagliliklart arasindaki iliskide yonetici ast etkilesimi algisinin ara degisken
roliiniin incelenmesi ve bankacilik sektorii 6rnekleminde bir arastirma” ve Sevgin
(2019), "Doniistimceii ve etkilesimci liderlik davraniginin is yasam kalitesi ve orgiitsel
baglilik tizerine etkisi: bes yildizli otel c¢alisanlari {lizerine bir arastirma" adli
inceledikleri tezlerinde; etkilesimci ve doniisimcii liderlik arasinda olumlu bir
iliskinin bulundugunu ifade ederek etkilesimci ve doniisiimcii liderligin birbirlerini
olumlu etkiledigini ortaya koymaktadir. Hic sliphesiz ki Orglitte yoneticilerin
sergiledigi liderlik davranislari; demokratik olma, iletisim kurma, astlari dinleme,
onlarla ilgilenme, sorunlarina ¢6ziim bulma, 6diillendirme, firsat verme gibi olumlu
ozellikler tasimas1 rgiitiin varligi ve gelecegi agisindan olduk¢a 6nem arz etmektedir.
Rekabet edebilir hatta rekabet iistiinliigli saglayabilir bir ortamin saglanmasinin en
onemli faktorii ise etkilesimci ve doniisiimcii liderlik davranislarindan gegmektedir.
Dolayisiyla bu iki liderlik davranisi arasinda da gii¢lii bir bag bulunmaktadir. Otoriter
liderlik davranisi ise diger iki liderlik davranisina nazaran despot, tek basina hareket
etme, yetki vermeme, ceza verme, iletisim yollar1 kapali gibi olumsuz o6zellikler
barindiran bir yapida olmasindan dolay1 hem isgorenler iizerinde hem de diger liderlik
davraniglarina zit yonlii etki etmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin sesine kulak vermek,
onlar1 dinlemek, problemlerine ¢6ziim bulmak, fikirlerini dinlemek gibi davraniglar
orgiit icin ne kadar pozitif etki ediyorsa otoriter liderlik davranisi da o kadar olumsuz
etki olusturmaktadir. Bu sonucu literatiirde yer alan diger c¢aligmalar da
desteklemektedir. Ozaydin ve Celik (2020), "Liderlik Tarzlari ve Gdorev
Performansinin Tarim Isletmelerinde Yenilik Stratejileri Uzerine Etkisi (Cumra Ilgesi
Ormegi)" baslikli makalesinde; otoriter liderlerin geleneksel yenilik stratejilerini
benimsedikleri ve taklit¢i, bagimli ve firsatci yenilik stratejilerinden uzak durduklar
belirlemislerdir. Yine, Akbiyik ve Korhan (2017), "Hasta Bakim Sonuglarinda Kilit

Nokta: Hemsirelik Hizmetleri Yo6netiminde Liderlik" isimli makalesinde; doniisiimcii
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liderligin calisanlarin ihtiyaclarimi  karsiladigini, beklentilerini  destekledigini,
motivasyon sagladigini ve ¢aligma ortamini uygun hale getirip olumlu etkiler ortaya
koydugunu, otoriter liderligin ise ters yonde etkiler biraktigini ifade etmislerdir. Bu
durumda otoriter liderlerin yenilik konusunda yeterli ¢alismalar yapmama egiliminde
olduklar1 ve mevcut durumu korumaya yoneldikleri tespit edilmistir. Liderligin
boyutlarma bakildiginda en zayif iliski, otoriter liderlik ile doniisiimcii liderlik
arasinda olmaktadir. Yukarida bahsedildigi ilizere zit yonli olan otoriter liderlik ve
dontistimcii liderlik davranislar1 arasinda -0,320 faktor yiikii en zayif iliskili liderlikler

oldugu goriilmektedir.

Birinci Diizey Dogrulayici1 Faktor Analizi sonuglarina gore, agik etmenin alt
boyutlart arasinda olumlu bir iligki bulunmakta, yani her alt boyut diger bir alt boyutu
pozitif anlamda etkilemektedir. Bu noktada en gii¢lii iliski i¢sel agik etme ve gizli agik
etme arasindadir. Insanlar herhangi bir olumsuzluga sahit olduklarinda oncelikle en
yakinindaki ilgili, yetkili, cevap alabilecegi kisileri tercih etmektedir. I¢sel agik etme
davranisinda da Oncelikle sorunun ¢6ziimii iceriden halledilmesi diisiiniilerek
uygulanmaktadir. I¢sel acik etme; drgiitiin prestij kaybima ugramasmin istenmemesi,
olumsuz bir reklam ile mevcut durumun kaybedilmemesi, mevcut ve potansiyel
misterileri kaybetme korkusu ve is yerinin kapanmasina kadar gidebilecek olmasi gibi
etkenlerden dolayi disartya bildirilmemektedir. Gizli agik etmenin en dnemli sebepleri
ise acik edenin, acik ettikten sonra kendisine karsi cephe alinmasi, ispiyonculuk gibi
kotii sifatlarla suclanmasi, isten ayrilma durumuyla karsi karsiya kalinmasi hatta
intihara kadar gidebilecek sonuglarla karsilasiimasi korkusundan kaynaklanmaktadir.
Zaten Orgiit i¢inde etik ya da yasa dis1 olaylar gizli bir sekilde meydana gelmektedir.
Bundan dolay1 olay ispat edilene dek ve diger etkenler nedeniyle orgiit iginde kimlik

gizlenerek acik etme segenegi en yaygin olarak tercih edildigi goriillmektedir.

Birinci Diizey Dogrulayict Faktor Analizi sonuglarina gore, belirlenen her bir
yapici ses ¢ikarma davranisi, isgdren sesliligi seviyesini pozitif ve anlamli bir sekilde
etkilemektedir. Yukarida da bahsedilen maddeler ele alindig1 zaman tamami 0,80-0,90

faktor yiikii ile giiclii bir sekilde etkiledigi goriilmektedir.
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Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi sonuglarina gore, belirlenen her bir
baglilik davranigi, Orgiitsel baglilik seviyesini pozitif ve anlamli bir sekilde
etkilemektedir. Yukarida da bahsedilen maddeler ele alindigi zaman tamami 0,50-0,90

faktor yiikii ile giliclii bir sekilde etkiledigi goriilmektedir.

Ikinci Diizey Dogrulayic1 Faktdr Analizi sonuglari, liderligin etkilesimei ve
dontistimcii liderlik boyutlarinin liderligi giiclii bir sekilde etkiledigini gostermektedir.
Liderligin, 0,953 faktor yiikii ile dontsiimcii liderligin, 0,818 faktor yiikii ile
etkilesimci liderlige nazaran daha giicli bir sekilde etkiledigi goriillmektedir.
Sekil.16'dan da anlasildig: tizere P<0,05 istatistiki diizeyde doniisiimcii ve etkilesimci
liderligin 0,000<0,05 degeri ile istatistiksel olarak anlamli oldugu, otoriter liderligin
ise istatistiksel olarak 0,368>0,05 degeri ile anlamsiz oldugundan modelden
cikarilarak ikinci diizey dogrulayict faktdr analizi kapsamina alinmadig

goriilmektedir.

Ikinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi sonuglarina gore, acik etmenin igsel
acik etme, digsal agik etme, gizli acik etme ve destek¢i acik etme alt boyutlarinin
tamaminin acik etmeyi ¢ok giiclii bir sekilde etkilemektedir. Buna gore, 0,868 faktor
yiikii ile i¢sel agik etmenin, 0,807 faktor yiikii ile digsal agik etmenin, 0,847 faktor
yiikii ile gizli agik etmenin, 0,915 faktor yiikii ile destekei agik etmenin ¢ok giiglii bir
sekilde etkilemesi sonucuna varilmistir. Bu sonuglara gore dort alt boyutunda agik

etme diizeyini artiracagl sonucuna varilabilmektedir.

Yol Analizi sonuglarina gore, agik etme i¢sel degiskeninin higbir alt boyutu
(igsel acik etme, dissal agik etme, gizli agik etme, destek¢i agik etme), otoriter liderlik
digsal degiskeninden "etkilenmemektedir”. Otoriter liderlik davranigi astlarla higcbir
etkilesimi olmayan bir yapiya sahip olmasindan kaynakli olarak igsel ve gizli agik
etmenin gergeklesmedigi, var olan otoriteden dolayr duyulan c¢ekingenligin verdigi
korkuyla digsal ve destekgi agik etme yollarinin tiimiiniin kapandigini ifade edebiliriz.
Genel bir ifade ile igsgorenlere olumlu davranmig gostermeyip, iletisim kurmayan ve
demokratik olmayan bu liderlik davraniginin oldugu orgiitlerde hicbir agik etme
boyutu gergeklesmemektedir. Bu netice ile H0o. H0. H0s HO4 hipotezleri kabul edilmis,
H1: H1. H13 H14 hipotezleri reddedilmistir.
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Yol Analizi sonuglarina gore, isgoren sesliligi i¢sel degiskeni, otoriter liderlik
dissal degiskeninden pozitif ve anlaml etkilenmektedir. Bu noktada isgoren sesliligi
icsel degiskeninin 0,18 faktor yiikii ile diisiik diizeyde etkilenmektedir. Literatiirde
isgoren sesliligi konusunda ¢ok az sayida ¢alisma bulunmaktadir. Erkubilay (2019),
"Digerkamlik davranisi, is arkadasi destegi ve lider desteginin isgdren sesliligi
tizerindeki etkisi" baglikli yiiksek lisans tezindeki sonuglarla Ortiismekte oldugu

goriilmiistiir. Bu netice ile HO:s hipotezi reddedilmis, H1is hipotezi kabul edilmistir.

Yol Analizi sonuglarina gore, agik etme ve isgdren sesliligi i¢sel degiskenleri,
etkilesimci liderlik digsal degiskeninden pozitif ve anlamli bir sekilde etkilenmektedir.
Bu noktada her iki i¢sel degiskenin de 6nemli bir etkisinin oldugunu belirtmekle
birlikte, etkilesimci liderligin, agik etmenin i¢sel acik etme, digsal agik etme, gizli agik
etme ve desteci acik etme alt boyutlarina etkisi neredeyse bir faktdr yiikiidiir, yani etki
cok giicliidiir. Etkilesimci liderligin, isgéren sesliligi i¢sel degiskenine olan etkisi ise
0,50 faktor yiikiinden fazla durumdadir. Bu sonucu literatlirdeki calismalarin da
destekledigi goriilmiistiir. Oran (2018), "Liderlik tarzlarinin 6rgiitsel giiven ve etik dis1
davraniglarin ifsasina (whistleblowing) etkisi: uygulamali bir ¢alisma" adli doktora tez
caligmasinda, Orak (2019), "Liderlik davranislari ve ihbarcilik (whistleblowing)
niyetleri arasindaki iliskilerin incelenmesi: giizellik ve estetik amagli saglik
kuruluslarinda bir ¢aligma" isimli yiiksek lisans tez ¢alismasinda ve Erkubilay (2019),
"Digerkamlik davranisi, is arkadasi destegi ve lider desteginin isgdren sesliligi
tizerindeki etkisi" baslikli yiiksek lisans tez ¢alismasinda; etkilesimci liderligin agik
etme ve iggoren sesliligi lizerinde anlamli bir etkisi oldugunu ifade etmislerdir. Bu
netice ile Hos Hos HO- HOs HO14 hipotezleri reddedilmis, H1s H1s H1 H1s H1:s hipotezleri

kabul edilmistir.

Yol Analizi sonuglarina gore, agik etme ve isgoren sesliligi i¢sel degiskenleri,
dontistimcii  liderlik  dissal degiskeninden pozitif ve anlamli bir sekilde
etkilenmektedir. Bu noktada her iki i¢sel degiskenin de etkisi ise 0,30 ile 0,50 faktor
yiikii arasinda degismektedir. Bu sonucu literatiirdeki ¢alismalarin da destekledigi
gorilmistiir. Oran (2018), doktora tez ¢alismasinda, (Alper ve Cetin, 2018; Keles ve

Ozkan, 2015) makale ¢alismalarinda; doniisiimcii liderlik davranislariin agik etmeye
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ve isgoren sesliligine etkisi oldugu goriilmiistiir. Bu netice ile H0s H010 H011 HO12 HO15

hipotezleri reddedilmis, H1e H110 H111 H112 H1is hipotezleri kabul edilmistir.

Yol Analizi sonuglarina gore, orgiitsel baglilik araci degiskeninin, otoriter
liderlik digsal degiskeninden pozitif ve anlamli bir sekilde etkilenmektedir. Bu noktada
arac1 degiskenin etkisi 0,30 ile 0,50 faktor yiikii arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
sonucu literatiirdeki ¢alismalarin da destekledigi goriilmiistiir. Geri (2010), "Liderlik
tarzinin Orgiitsel baglilik tizerine etkisi (GSGM merkez 6rgiitii 6rnegi)" isimli doktora
tezinde; otoriter liderligin orgiitsel baglilik {izerinde etkisi oldugu gorilmiistiir. Bu

netice ile HOs hipotezi reddedilmis, Hiis hipotezi kabul edilmistir.

Yol Analizi sonuglarina gore, orgiitsel baglilik arac1 degiskeninin, etkilesimci
liderlik dissal degiskeninden "etkilenmemektedir™. Bundan dolay1 Ho:7 hipotezi kabul
edilmis, H1iz hipotezi reddedilmistir. Yine yol analizi sonuglarina gore, orgiitsel
baglilik araci degiskeninin, doniisiimcii liderlik digsal degiskeninden pozitif ve anlamli
bir sekilde etkilenmektedir. Bu noktada araci degiskenin etkisi 0,30 ile 0,50 faktor
yikkii arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonucu literatiirdeki ¢alismalarin da
destekledigi gortlmiistiir. Avolio, Zhu, Koh ve Bhatia (2004), "Transformational
leadership and organizational commitment: Mediating role of psychological
empowerment and moderating role of structural distance”, Leach (2005), "Nurse
executive transformational leadership and organizational commitment" baglikli
makale c¢alismalarinda, Oran (2018), "Liderlik tarzlariin orgiitsel giiven ve etik dis1
davraniglarin ifsasina (whistleblowing) etkisi: uygulamali bir ¢alisma" adl1 doktora tez
calismasinda, Eryesil ve Iraz (2017), "Liderlik Tarzlar1 ile Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliskinin Incelenmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi” isimli makale
calismalarinda; dontisiimcii liderligin Orgiitsel baghlik {izerinde etkisi oldugu

goriilmiistiir. Bu netice ile HO:s hipotezi reddedilmis, H1is hipotezi kabul edilmistir.

Yol Analizi sonuglarina gore, icsel agik etme bagimli degiskeni, orgiitsel
baglilik araci1 degiskeninden pozitif ve anlamli bir sekilde etkilenmektedir. Bu noktada
aract degiskenin etkisi 0,30 ile 0,50 faktor yiikii arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
sonucu literatiirdeki caligmalarin da destekledigi goriilmustiir. Somers ve Casal (1994)

"Organizational commitment and whistleblowing: A test of the reformer and the
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organization man hypotheses" adli makale c¢alismasinda, Caillier (2015),
"Transformational leadership and whistleblowing attitudes: Is this relationship
mediated by organizational commitment and public service motivation?" isimli
makalesinde, Bayrake1 (2016), "Orgiitsel Baglilik Diizeylerine Gore ifsa Davranisinin
Nitel Arastirma ile Incelenmesi: Isparta ili Ornegi" baslikli doktora tezinde, Doksan
(2019), "Orgiitsel Baglillk Ve Whistleblowing Arasindaki iliskiye Yonelik Bir
Arastirma" baslikli yiiksek lisans tezinde ve Can (2019), "Hekimlerin Orgiitsel
Baglilik Diizeyi Ile Ihbarcilik (Whistleblowing) Tutumlar1 Arasindaki iliskinin
Incelenmesi: Bir Universite Hastanesi Ornegi" baslikl1 yiiksek lisans tez calismasinda;
orgiitsel bagliligin icsel acik etme iizerinde etkisi oldugu goriilmiistiir. Bu netice ile

Ho1s hipotezi reddedilmis, H1is hipotezi kabul edilmistir.

Yol Analizi sonuglarna gore, digsal acik etme bagimli degiskeni, orgiitsel
baglilik araci degiskeninden "etkilenmemektedir”. Bundan dolay1r Hox hipotezi kabul
edilmis, H1x hipotezi reddedilmistir. Yine yol analizi sonuglarina gore, gizli agik etme
ve destekei acik etme bagimli degiskeni, orgiitsel baglilik araci degiskeninden pozitif
ve anlaml1 bir sekilde etkilenmektedir. Bu noktada arac1 degiskenin etkisi 0,30 ile 0,50
faktor yiikii arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonucu literatiirdeki caligmalarin da
destekledigi goriilmiistiir. Yine igsel agik etme i¢in yukarida bahsedilen, Somers ve
Casal, 1994; Cailler, 2015; Bayrake1, 2016; Doksan, 2019; Can, 2019 ¢aligmalarinda
orgiitsel bagliligin gizli agik etmeyi ve destekgi acik etmeyi destekledigi gortilmustiir.
Bu netice ile H020 HO21 hipotezleri reddedilmis, H1z H1z hipotezleri kabul edilmistir.

Yol Analizi sonuglarina gore, isgoren sesliligi bagimli degiskeni, orgiitsel
baglilik arac1 degiskeninden pozitif ve anlamli bir sekilde etkilenmektedir. Bu noktada
aract degiskenin etkisi 0,30 ile 0,50 faktor yiikii arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
sonucu literatiirdeki caligmalarin da destekledigi goriilmiistiir. Farndale, VanRuiten,
Kelliher ve Hope-Hailey (2011), "The influence of perceived employee voice on
organizational commitment: An exchange perspective" isimli makalesinde ve Araci
(2019), "Hizmet Sektoriinde Psikolojik Giiglendirme, Duygusal Baglilik ve Yapici Ses
Cikartma Davrams1 Arasindaki iliskilerin Incelenmesi" adli makalesinde; orgiitsel
bagliligin isgdren sesliligi tlizerinde etkisi olugu goriilmiistiir. Bu netice ile HOz

hipotezi reddedilmis, H1.: hipotezi kabul edilmistir.
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Dogrulayici Faktor Analizleri ve Yol Analizi sonuglarina gore, igsel agik etme,
dissal acik etme, gizli acik etme ve destek¢i agik etme boyutlu agik etme bagimli
degiskeni, otoriter liderlik bagimsiz degiskeninden "etkilenmemektedir”. Dolayisiyla
otoriter liderligin igsel agik etmeye, dissal acik etmeye, gizli acik etmeye ve destekei
acik etmeye etkisinde Orgiitsel bagliligin aracilik roli "bulunmamaktadir”. Otoriter
liderligin acik etme degiskeni iizerinde bir etkisi bulunmadig1 daha dnce bahsedilmis
ve bundan dolayi ilk dort hipotez de kabul edilmemistir. Bu netice ile H024 H02z HOz0
Hoss hipotezleri kabul edilmis, H12s H12r H1s Hi1ss hipotezleri reddedilmistir.

Yol Analizi sonuglarina gore, orgiitsel baglilik araci degiskenine, etkilesimci
liderlik bagimsiz degiskeninden "etkilenmemektedir”. Dolayisiyla etkilesimci
liderligin orgiitsel bagliliga etkisi bulunmadigindan; etkilesimci liderligin igsel agik
etmeye, dissal acik etmeye, gizli acik etmeye ve destek¢i acik etmeye etkisinde
orgiitsel baghligin aracilik etkisi "bulunmamaktadir”. Daha 6ncede belirtildigi iizere
aracilik etkisi 6lglimiinde dort madde bulunmaktadir. Bagimsiz degisken ve bagimh
degisken arasinda etki, bagimsiz degisken ile araci degisken arasinda etki, araci
degisken ile bagimli degisken arasinda etki ve bagimsiz ve bagimhi degiskenler
arasindaki etkide araci degiskenin etki degerini azaltmasi ya da tamamen ortadan
kaldirmasi olarak siralanmistir (Gtirbiiz ve Sahin, 2014). Bu maddeler ele alindiginda;
etkilesimci liderligin agik etmeye etkisi bulunsa da etkilesimci liderligin Orgiitsel
baglilik araci degiskenine etkisi bulunmamaktadir. Bu netice ile H0z H02s H0s1 HO3s

hipotezleri kabul edilmis, H1zs H12s H1s1 H1as hipotezleri reddedilmistir.

Yol Analizi sonuglarina gore, daha dnce de belirtildigi {izere agik etme igsel
degiskeni, doniisiimcii liderlik dissal degiskeninden etkilenmekte oldugundan Hg, Hio,
Hi1 ve Hiz hipotezleri kabul edilmistir. Ayrica Orgiitsel baghilik araci degiskeni,
dontigimcii liderlik bagimsiz degiskeninden etkilenmekte oldugundan Hig hipotezi
kabul edilmistir. Dolayisiyla doniisiimcii liderligin igsel agik etmeye, gizli agik etmeye
ve destek¢i acik etmeye etkisinde orgiitsel baglhiligin aracilik rolii tespit edilmistir.
Ancak digsal agik etme igsel degiskeni, Orgiitsel baglilik aracilik degiskeninden
"etkilenmemektedir”. Bundan dolay1 da HO0z hipotezi kabul edilmis, Hi hipotezi
reddedilmistir. Orgiitsel baglilik davranisinin oldugu orgiitlerde isgorenler, drgiitiine

zarar gelmemesi, prestij kaybina ugramamasi, miisteri kaybedip maddi ve manevi
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zarara ugramamasi veya durumun ileri boyutu ele alindiginda isletmenin kapatilip issiz
kalmamas: i¢in etik, ahlak ya da yasadist bir olayr kurum disina agik etme yolunu
tercih etmemektedirler. Bu sonucu literatiirdeki c¢alismalarin da destekledigi
goriilmiistiir. Oncelikle, Somers ve Casal, 1994; Cailler, 2015; Bayrak¢1, 2016;
Doksan, 2019; Can, 2019 ¢alismalarinda agik etme igsel degiskenine, doniisiimcii
liderlik bagimsiz degiskeni etki etmekte oldugunu gostermistir. Ayrica Caillier, 2015;
Bayraket, 2016; Doksan, 2019; Can,2019 calismalarinda agik etme igsel degiskenine,
orgiitsel baglilik aracilik degiskeni etki etmekte oldugunu gostermistir. Wang ve
Walumbwa (2007), " Family-friendly programs, organizational commitment, and
work withdrawal: The moderating role of transformational leadership" adli ¢aligmada;
doniistimci liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin oldugunu, Tse ve Lam
(2008), " Transformational leadership and turnover: The role of LMX and
organizational commitment" isimli ¢alismasinda ise yine doniisiimcii liderlik ile
orgiitsel baglilik kavramlar1 arasindaki iliski irdelenmis ve doniisiimci liderlik
davraniginin ¢aliganlarin orgiitsel baghiligimi arttirdigi ve bu iki degisken arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla, digsal agik etme alt
boyutu harig, orgilitsel baglilik araci degiskeni agik etme ic¢sel degiskeninin diger alt
boyutlarma etki etmektedir. Giirbiiz ve Sahin (2014)'nin de belirttigi iizere, bagimsiz
degiskenin (doniistimcii liderlik) bagimli degiskene (acik etme), bagimsiz degiskenin
(dontisiimcii liderlik) arac1 degiskene (Orgiitsel baglilik), araci degiskenin (6rgiitsel
baglilik) bagimli degiskene (agik etme-"digsal acik etme hari¢") etkisi bulunmalidir.
Son olarak ise aracilik etkisini 6lgmek i¢in bagimsiz degiskenin bagimli degiskene
etkisinde modele aract degisken dahil edildiginde etkisi gozlemlenmelidir. Bu
aciklama itibariyle, agik etmenin digsal acik etme alt boyutu hari¢ tiim degiskenlerin
birbirine etkisi bulunmakta ve orgiitsel baglilik aract degiskeni ise bu etkide "Kismi
Aracilik" etkisi gostermektedir. Bu netice ile H0z H0s: HOss hipotezleri reddedilmis,
H126 H132 H13s hipotezleri kabul edilmistir.

Yol Analizi sonuclarina gore, daha once de belirtildigi iizere, iggdren sesliligi
i¢sel degiskenine, otoriter liderlik bagimsiz degiskeni etki etmektedir. H13 hipotezi de
boylelikle kabul edilmistir. Ayrica orgiitsel baghlik araci degiskeni, otoriter liderlik

bagimsiz degiskeninden etkilenmekte oldugundan His hipotezi kabul edilmistir.
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Dolayistyla otoriter liderligin isgoren sesliligine etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik
rolii tespit edilmistir. Giirbliz ve Sahin (2014)nin de belirttigi iizere, bagimsiz
degiskenin (otoriter liderlik) bagimli degiskene (isgoren sesliligi), bagimsiz
degiskenin (otoriter liderlik) araci degiskene (orgiitsel baglilik), araci degiskenin
(orgiitsel baglilik) bagimli degiskene (isgoren sesliligi) etkisi bulunmalidir. Son olarak
ise aracilik etkisini 6lgmek icin bagimsiz degiskenin bagimli degiskene etkisinde
modele aract degisken dahil edildiginde etkisi gozlemlenmelidir. Bu agiklama
itibariyle, otoriter liderligin isgdren sesliligine etkisi ve bu etkide orgiitsel bagliligin
da "Kismi Aracilik” etkisi oldugu goriilmistiir. Bu netice ile H0ss hipotezi reddedilmis,

H1ss hipotezi kabul edilmistir.

Yol Analizi sonuglarina gore, orgiitsel baglilik araci degiskenine, etkilesimci
liderlik bagimsiz degiskeninden "etkilenmemektedir”. Dolayisiyla etkilesimci
liderligin orgiitsel bagliliga etkisi bulunmadigindan; etkilesimci liderligin isgdren
sesliligine etkisinde orgiitsel baglihigmn aracilik etkisi "bulunmamaktadir”. Daha
oncede belirtildigi iizere aracilik etkisi Ol¢ciimiinde dort madde bulunmaktadir.
Bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasinda etki, bagimsiz degisken ile araci
degisken arasinda etki, aract degisken ile bagimli de§isken arasinda etki ve bagimsiz
ve bagiml1 degigkenler arasindaki etkide araci degiskenin etki degerini azaltmasi ya da
tamamen ortadan kaldirmasi olarak siralanmistir (Giirbliz ve Sahin, 2014). Bu
maddeler ele alindiginda; etkilesimci liderligin isgéren sesliligine etkisi bulunsa da
etkilesimci liderligin orgiitsel baglilik arac1 degiskenine etkisi bulunmamaktadir. Bu

netice ile Hos hipotezi kabul edilmis, H1s, hipotezi reddedilmistir.

Yol Analizi sonuglarina gore, daha dnce de belirtildigi lizere, isgoren sesliligi
igsel degiskenine, doniisiimcii liderlik bagimsiz degiskeni etki etmektedir. His hipotezi
de boylelikle kabul edilmistir. Ayrica orgiitsel baglilik araci degiskeni, doniisiimcii
liderlik bagimsiz degiskeninden etkilenmekte oldugundan Hig hipotezi kabul
edilmigtir. Dolayisiyla dontisiimcii liderligin isgoren sesliligine etkisinde oOrgiitsel
bagliligin aracilik rolii tespit edilmistir. Giirbiiz ve Sahin (2014)'nin de belirttigi lizere,
bagimsiz degiskenin (doniistimcii liderlik) bagimli degiskene (isgdren sesliligi),
bagimsiz degiskenin (doniisiimcii liderlik) araci1 degiskene (Orgiitsel baglilik), araci

degiskenin (6rgiitsel baglilik) bagimli degiskene (isgoren sesliligi) etkisi bulunmalidir.
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Son olarak ise aracilik etkisini 6lgmek icin bagimsiz degiskenin bagimli degiskene
etkisinde modele aract degisken dahil edildiginde etkisi gdézlemlenmelidir. Bu
aciklama itibariyle, dontlisiimcii liderligin isgoren sesliligine etkisi ve bu etkide
orgiitsel baghligin da "Kismi Aracilik" etkisi oldugu goriilmiistiir. Bu netice ile HOss

hipotezi reddedilmis, H1s hipotezi kabul edilmistir.

Sonug olarak; calismada fi¢ tiir liderlik davranisi ele alinmistir. Bunlardan ilki
olan otoriter liderlik acik etmenin dort alt boyutu olan i¢sel agik etme, digsal agik etme,
gizli acik etme ve destekgi agik etme davramisinin hi¢ birine etki etmemektedir.
Otoriter liderlik davranisinin oldugu orgiitlerde agik etme davranisinin ortaya ¢ikmasi
neredeyse imkéansiz halde oldugu anlasilmaktadir. Yoneticinin yaptigi veya
yapabilecegi her baski, zorlama ve dayatmada 6tiirii ¢alisanlar hi¢gbir olumsuzlugu agik
edememektedirler. Otoriter liderlik davraniginin var oldugu orgiitlerde isgorenler az
bir oranda da olsa pozitif ses ¢ikarma egilimi gdstermektedirler. Bunlarin disinda
otoriter liderlik davranisinin oldugu orgiitlerde, calisanlar giiniimiiz kosullarinda is
bulabilmek konusunda olduk¢a zorluk yasadiklarindan 6tiirii isten ¢ikarilmayi goze
alamayarak, yoneticinin ne kadar ben merkezli ve demokratik olmamasina ragmen

orglite baglilik gosterdikleri goriilmektedir.

Diger liderlik tiirleri olan etkilesimci liderlik ve doniisiimcti liderlik
davraniginin oldugu orgiitlerde ise ¢alisanlar her tiirlii agik etme davranigini kurum igi
veya kurum dis1 yetkililere bildirmekte ve Orgiit icin ihtiyag olan veya oOrgiite
faydasinin olacagini diisiindiigii calisma ortami vb. gibi durumlar i¢in pozitif ve yapici
olarak her tiirlii diisiince ve fikirleri dile getirebilmektedir. Ayrica bu iki liderlik
davraniginin oldugu orgiitlerde c¢alisanlarin orgiitlerine daha da baglilik duyduklar

gozlemlenmektedir.

Ingilizce ifadesi whistleblowing olan acik etmenin orgiitler icin son derece
mithim oldugu goézlemlenmistir. Bu davranisin yerine getirilmesi bireysel olarak
ahlaki ve erdemli bir davranis oldugu ele alindiginda, bu anlayisa sahip olan ve bu
davranigin gerceklesmesine tesvik edici yonetimlerin bulundugu Orgiitlerin de
sayginliklar1 ve itibar1 yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitlerin isgdrenleri siirece

dahil ettigi, kendi calisanlarimin fikirlerine, Onerilerine ve diislincelerine saygi
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duymakla birlikte karar verme aninda bunlarin dikkate alindig1 psikolojik bir ortamin
varlig1, ¢alisanlarin etik, ahlak ve kanun dis1 olaylar1 acik etmelerini saglayarak
oncelikle kurum iginde eger uygun 0zliim bulunamazsa kurum dis1 yetkilere agik

edecekleri diisiiniilmektedir.

Isgoren sesliligi davranisi, acik etme davranisinda oldugu gibi demokratik bir
anlayisla isgorenlerin fikir ve Onerilerinin dikkate alindigi huzur saglanmis bir
ortamda, sadece ilgili birimdeki iyilesme ve gelismeye yonelik olumlu sonug almak
degil ayrica orgiitiin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesinde de 6nemli bir rol

olmaktadir.

Orgiitsel baglilik davranisi, 6zellikle yoneticilerin uyguladig: politikalara ve
sergiledikleri davranislara gore olusmakta, artmakta veya azalmaktadir. Yukarida
bahsedildigi iizere otoriter liderlik gibi calisanlar acisindan kapali tiirde bir liderlik
anlayisinin  oldugu orgiitlerde baglillk davramist ¢ok diisiik seviyede veya
olmamaktadir. Etkilesimci ve doniisiimcii liderlik davranist olan orgiitlerde ise

orgiitsel baglilik diizeyi artmaktadir.

Bireyler icin oneriler,; dncelikle tez ¢alismasi i¢in de oldukca 6nem arz eden
acik etme davranisi, ¢alisanlar icin 6nemli bir deger olarak goriilmelidir. Ahlaki ve
erdemli olan bu davranmigin gercekten diiriist, saygin ve dogru bir yasam siirdiiren
calisanlar icin agik etme de sahip olunmasi gereken énemli davranislardan biridir. Ister
yOnetici ister ¢alisan olsun her kademede ve her sektorde bireyin kendisine, ¢alistig
orgiite ve dolayisiyla da topluma fayda saglayacagindan, yasanan olumsuz olaylar da
gdz Oniinde bulunduruldugunda agik etme davranisi iizerinde gerefinden fazla
durulmalidir. Isgéren sesliligi davranisinin da bireyin kendi psikolojisini, fiziksel
durumu, ¢aligma ortamini ve dolayistyla orgiitiin vizyon ve misyonu dogrultusunda
gelecegine olumlu katkilar saglayacagindan, uygulanmas: gereklidir. Bir orgiitte ne
kadar ¢ok yapici ve gelismeye ve gelistirmeye yonelik pozitif ses ¢ikarma eylemi var

ise sonucun da o kadar iyi olacagi unutulmamalidir.

Yoneticiler i¢in oneriler; Orgiitiin rekabet edebilmesi, para kazanabilmesi,
varliginit devam ettirebilmesi ve diger bir¢ok faktoriin saglanmasi igin yonetim birimi

en 6nemli etken olmaktadir. A¢ik etme ve isgdren sesliligi ve orgiit faydasi ve gelecegi
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icin gerekli olan tiim davraniglarin yerine getirilmesi i¢in tez konusunda bahsedilen
otoriter liderlik davranisindan kag¢inmali, aksi yonde uygulanan etkilesimci ve
doniisiimcii liderlik davramslar tercih edilmelidir. Orgiitlerin kaderi y&neticilerin
elinde oldugu unutulmayarak calisanlarin diizgiin, diiriist, verimli, performans1 yiiksek

ve ahlaki olan davranis sergilemelerine tesvik edilmelidir.

Orgiitler icin éneriler; hem orgiit adia karar verecek olan yoneticilerin hem
de Orgiitlin verecegi hizmet ya da iiretim i¢in ¢alisanlarin se¢ciminde, her seyden once
ahlak unsuru aranmali ardindan liyakat sahibi olmalari, is ya da sektor tecriibelerine
sahip olmalar gibi &zellikler gozetilmelidir. Orgiitii, bireylerin yonettigi ve faaliyette
bulunmasini sagladigin1 unutmayarak, kurumsal bir kimlige kavusmanin, diger sektor
firmalar1 ile rekabet edebilmenin, ortalama iizerinde kar elde edilebilmenin yerine
gelmesi igin toplumu ve vatanini seven, etik degerlere sahip olan ve diizgiin kisiligi
olan insanlardan orgiit kadrosunu olusturmalilardir. Ayrica 6rgiit icinde bu anlayisa
sahip bir kurum kiiltlirii olusturarak, faaliyet sisteminde bosluga yer verilmeden

Orgiitiin amaglarina ulagilmasi saglanmalidir.

Sivil toplum kuruluslar: igin oneriler,; bireylerin sergiledikleri davranislar
tayin eden en 6nemli husus sahip olduklar kiiltiirlerdir. Gegmisten gelen kaliplagsmis
anlayislar, aileden alinan egitim ve 6grenilen degerler, egitim ve ¢evre faktoriiyle de
sekillenmis bu davraniglarin degismesi oldukg¢a giictiir. Bu baglamda sivil toplum
kuruluslar1 da; nasil ki olumsuz bir toplumsal olayda hizli bir sekilde devreye giriyor
ise yanlis bilinen acik etme-ispiyonlama gibi zit anlama gelen fakat birbirinin yerine
kullanilan bu tiir davranislar i¢in kendi biinyelerindeki grup tiyelerine ahlaki davranis
konularinda egitim ve bilgilendirmeler yapmalidir. Toplumun sekillenmesi ve
gelismesinde 6nemli rol oynayan sivil toplum kuruluslart da bu tiir etik davranislar

g6z ard1 etmemelidir.

Devlet i¢in oneriler, iilke yonetimi de 6rgiit yonetiminden daha da 6nem arz
etmektedir. Orgiitlerin izleyecegi yol haritalar1 devletin ¢ikarmis oldugu yasalar
cergevesinde sekillenmektedir. Bu nedenle devlet yetkilileri, orgiitleri yasadisi her
olaydan uzak tutacak, olan olaylar1 kendi biinyelerinde veya daha yliksek diizeyde ise

ilgili orgiit dis1 yetkililere iletmelerini saglayacak kanun ve yonetmeliklerle tesvik
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edici olmalidir. Her hangi bir birey ya da isletmenin alacagi zarar dolayli da olsa
devlete de zarar vermektedir. Bunun bilincinden hareketle, maddi ve manevi ahlaki

davranig sergilemeye yoneltecek yoneticilik 6rnegi sergilenmelidir.

Toplum igin oneriler, lilkelerin yapi tasi olan toplumlar, mensubu bulundugu
iilkenin gelismesini, liretmesini, teknolojik, ekonomik ya da diger tim konularda
ilerlemesini ya da tersi yonde gerilemesine etki eden 6nemli unsurlardan bir tanesidir.
Hepimiz bireysel olarak toplumu degistiremeyecegimizi, tek basimiza bir anlam ifade
etmedigimizin bilincinde olarak; ayr1 ayr1 olarak hepimiz 6ncelikle kendi ¢evremizden
baslayarak ailemize, akrabalarimiza, arkadaslarimiza, calisma hayatimizda, egitim
gordiigiimiiz okullarda ve sosyal yasantimizin her alaninda ahlaki olan bu davraniglara

0zendirici ve tesvik edici olmaliy1z.

Arastirmacilar i¢in oneriler; agik etme ve isgoren sesliligi konusunda
literatlirde ¢alisma sayisinin az oldugu goriilmektedir. Bundan dolay1 her isletme igin
oldukca onemli olan bu konulardaki calismalarin sayilar1 arttirilmahidir. Ayrica
calismanin 6zel hastanelerde uygulandigi g6z Oniinde bulundurularak; saglik
sektoriiniin kamu alanlarinda c¢aligmalar yapilmali ve de saglik sektorii disindaki

sektorlerde uygulamalar gerceklestirilmelidir.

Kisacasi; bireyden isletmelere, devlet kurumlarindan sivil toplum
kuruluslarina, yoneticilerden topluma kadar, her nerede veya gorevde olursak olalim;
karar verme mekanizmalarinda bulunuyor isek isgorenlere, isletmeye ve topluma
faydali olacak tiirde liderlik davraniglarin tercih etmeli, hangi kademede olursa olsun
bir calisan isek agik etme gibi 6nemli bir sivil erdem davranisi olan ahlaki degerlerle

hareket etmeyi benimsemeli ve benimsetmeliyiz.
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EKLER
Ek1. Olcek/Anket izin Dilekcesi

. T.C L
GIRESUN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirligi
Isletme Anabilim Dali Bagkanligi

Sayr - 33422807-302.01.09-E.12367 01.03.2019

Konu : Murat AYAR’mn Tez Konusu Onerme
Formu ve Olgek/Anket izin Dilekgesi

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUGNE
Anabilim Dalimiz Doktora Programi grencisi Murat AYAR'm "Tez Konusu Onerme’
Formu ve Olgek/Anket Izin
Dilekgesi" iligikte gonderilmekte olup Anabilim Dal Bagkanhigimizca uygun goriilmektedir.
Geregini bilgilerinize arz ederim.
x a-imzalidir

Dog¢. Dr. Kurtulug Yilmaz GENC
Anabilim Dah Bagkam

Ek : Tez Konusu Onerme Formu ve Olgek/Anket izin Dilekgesi (26 sayfa)

1391.2009 ' éib&‘( doul.l(.

e

Not: 5070 sayil elektronik imza kanunu geregi bu belge elektronik imza ile imzalanmistr.

Bilgi igin:Naci BIGAKCI
Bilgisayar I
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Ek2. Liderlik Tarzi Davrams Ol¢egi Kullamim izni

22.04.2019

[ sil

Posta - murat ayar - Outlook

Q© Gereksiz  Engelle

Ynt: Liderlik Tarzlar Olcegi

T

https. //outlook.live.

murat ayar
12.03.2019 Sal 14:22
Kazim Celik

Gok tesekkiir ederim degerli hocam

Gonderen: Kazim Celik <kazimcelik@gmail.com>
Gonderildi: 12 Mart 2019 Sali 12:20

Kime: muratayar_71@hotmail.com

Bilgi: Ali Tag; Ekber Tomul

Konu: Liderlik Tarzlari Olgegi

Sayin Ayar,

Kullanma izni istediginiz "Liderlik Tarzi Davranig Olcegi" ektedir. Ters maddeler &lgek

Gzerinde belirtilmistir.
Kullaniminiza memnuniyetle izin veriyoruz.
Basarilar dileriz.

Dog.Dr. Kazim GELIK
Pamukkale Universitesi
Egitim Fakdltesi

Egitim Bilimleri Bolumu
Egitim Yonetimi ABD.
Oda No: A-0406

Tel: 0258296 11 35
GSM: 0533 658 76 23

“22@ Viris bulunmuyor. www.avast.com

plink? /2=18version=2019040101.04

17
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Ek3. Acik Etme Ol¢egi Kullanim izni

2204 2010 Posta - murat ayar - Outlook

i st O Gereksiz— Engelle

Re: Olcek izin istegi

tdegirmenci@kocaeli.edu.tr
21032019 Per 1138

S

bilgi_ugurma_boyutlar.doc |
ATKR
Merhaba Murat Hoca,
olgegi calismalaninizda kullanabilirsiniz.Ektedir.
lyi galigamalar

20 Mart 2019 10:54, "murat ayar" <muralayar_71@hotmail.com> yazdi:

Sayin hocalarim merhaba,

Giresun Universitesi Dereli Meslek Yiiksekokulu'nda Ogretim Gérevlisi olarak
gorev yapmaktayim. Ayni zamanda Giresun Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisi igletme Anabilim dali doktora 6grencisiyim ve tez asgamasindayim.
Tez Konum: Liderligin, Acik Etme (Whistleblowing) ve isgéren Sesliligi
Uzerindeki Etkisinde, Orgiitsel Baglligin Aracilik Rolii: Dogu Karadeniz Bolgesi
Ozel Hastaneler Uygulamasi

Bu baglamda "Bilgi Ugurma: Egitim Orgiitlerinde Etik ve Kural Digi Uygulamalara
Yonelik Bir Tepki" makalenizde gelistirdiginiz "Bilgi Ugurma Olgegi"nizi tezimin
anket calismasinda kullanmam hususunda sizler igin sakinca tegkil etmiyor ise
izninizi rica ediyorum.

Simdiden ilginize ve anlayiginiza tesekkiir ediyorum.

Saygilarimla

Opr. Gér. Murat AYAR

Giresun Universitesi

Dereli Meslek Yiiksekokulu

TIf: 0534 256 48 72

https://outiook.live. plink?pop: =18 2019040101.04
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Ek4. Isgoren Sesliligi Olcegi Kullanim izni

22,04 2019 Posta - mural ayar - Outlook

M s © Gereksiz Engelle

Olcek Kullanma izni

Serdar YENER <serdaryener@sinop.edu.tr> &
30032019 Cmt 12:50 p)
Siz ¥

Murat Hocam,
isgoren Sesliligi Olgegini kullanabilirsiniz selamlar kolayliklar diliyorum.

Sayin hocalarim merhaba,

Giresun Universitesi Dereli Meslek Yiiksekokulu'nda Ogretim Gérevlisi olarak gorev
yapmaktayim. Ayni zamanda Giresun Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim

dali doktora 6grencisiyim ve tez asamasindayim.

Tez Konum: Liderligin, Agik Etme (Whistleblowing) ve Isgéren Sesliligi Uzerindeki Etkisinde,
Orgiitsel Baghhgin Aracilik Rolii: Dogu Karadeniz Bolgesi Ozel Hastaneler Uygulamasi

Bu baglamda “isgéren Sesliligi Olgeginin Tirkge'ye Uyarlanmasi Galismas!” makalenizde
gelistirdiginiz "isgoren Sesliligi Olcegi"nizi tezimin anket galismasinda kullanmam

hususunda sizler icin sakinca teskil etmiyor ise izninizi rica ediyorum.
Simdiden ilginize ve anlayisiniza tesekkiir ediyorum.
Saygilarimla

Ogr. Gor. Murat AYAR
Giresun Universitesi

Dereli Meslek Yiksekokulu
TIf: 0534 256 48 72

https: look.live / plink?popoutv2=18version=2019040101.04

"
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[i] sil
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Posta - mural ayar - Oullook

© Gereksiz  Engelle

Ynt: Olcek izin istegi

murat ayar
o«
12032019 Sal 1422 5 % >

Doc. Dr. Aykut ARSLAN

Gok tesekkir ederim degerli hocam

Génderen: Doc. Dr. Aykut ARSLAN <aarslan@pirireis.edu.tr>
Gonderildi: 12 Mart 2019 Sali 13:13

Kime: murat ayar

Konu: Ynt: Olgek izin istegi

Murat hocam tabii ki. lyi calismalar diliyorum.
Huawei Mobil'imden génderildi

-------- Orijinal lleti --------

Konu: Olgek izin Istegi

Gonderen: murat ayar

Alicr:"Doc. Dr. Aykut ARSLAN" ;serdar_yener@hotmail.com
CC:

Sayin hocalarim merhaba,

Giresun Universitesi Dereli Meslek Yiiksekokulu'nda Ogretim Gérevlisi olarak gérev
yapmaktayim. Ayni zamanda Giresun Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Isletme Anabilim
dali doktora dgrencisiyim ve tez asamasindayim.

Tez Konum: Liderligin, Agik Etme (Whistleblowing) ve isgéren Sesliligi Uzerindeki Etkisinde,
Orgiitsel Baghhgin Aracilik Roli: Dogu Karadeniz Bélgesi Ozel Hastaneler Uygulamasi

Bu baglamda "isgéren Sesliligi Olgeginin Tiirkce'ye Uyarlanmasi Calismasi" makalenizde
gelistirdiginiz "isgéren Sesliligi Olegi"nizi tezimin anket calismasinda kullanmam hususunda
sizler igin sakinca tegkil etmiyor ise izninizi rica ediyorum.

Simdiden ilginize ve anlayiginiza tesekkiir ediyorum.

Saygilarimla

Ogr. Gor. Murat AYAR
Giresun Universitesi
Dereli Meslek Yuksekokulu
TIf: 0534 256 48 72

https://outiook.live.com/mail/deeplink?p /2=1&version=2019040101.04

n
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EKS5. Arastirma izni

T.C; s
GIRESUN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Ogirenci fyleri Daire Bagkanhg

Sayr @ 56021829-100-E.19866
Konu : Aragtirma Izni (Murat AYAR)

10.04.2019

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

flgi  : Saghk Bakanhgi'mmn 08.04.2019 tarihli ve 98417920-605.99-E.120 say1li yazist.

Enstitiiniiz fgletme Anabilim Dali Doktora Programi dgrencisi Murat AYAR'm tez
galigmasma veri toplamak amaciyla anket gahgmas: yapabilmesi igin Saghk Bakanhgi'na yazmg
oldugumuz yaziya cevaben ilgi sayih yazi Bagkanhgimza gonderilmigtir. $6z konusu yazi geregi

anket galigmasi yapilacak olan iller ve o illerde bulunan hastanelerin Baskanhgimiza bildirilmesi
hususunda;

Geregini rica ederim.

ﬂ a-imzahdir
Prof. Dr. Mustafa CIN

Rektdr Yardimeisi
o Not: 5070 suyil elektronik imza kanunu geregi bu belge elektronih wuza ile unzalanmig IR ASTS
Giresun Oniversitesi Ogrenci Igleri Dairesi B Glire Yerleskesi Gaziler Mah.Prof. Bilgi igin:0zglr HENDEN
Abmet Tanes Kiglali Cad. 28200 Morkes | OIHESUG Bligioyn Iylaament

tel:0 454 310 10 00faks:0 454 310 11 77
e-mail:oidb@giresun.edu.ir
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Ek6. Ozel Giresun Kent Hastanesi Arastirma Izin Yazis1

{izel Giresun ®

X (ontHastanes

www.kenthastanesi.com

Sayl :286 14,05.2019
Konu : Anket Hk.

iLGILI MAKAMA

Tarafimizda génderilmis olan anket incelenmis olup ¢alismasi baslatilmigtir.

Geregini bilgilerinize arz ederim.

OZEL GIRESUN KENT HASTANESI Fevzi Cakmak Mah. Orhan Yilmaz Cad. G-CITY Yani No: 79 28100/ GIRESUN
Telefon : (0454) 212 18 28 Fax : (0454) 216 10 15
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Ek7. Ozel Giresun Ada Hastanesi Arastirma izin Yazisi

20.05.2019

GIRESUN UNIVERSITESI ISLETME ANABILIM DALI BASKANLIGINA

Giresun Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim dal tez asamasinda olan
doktora dgrencisi Ogr. Gor. Murat AYAR'In hastanemizde uygulamay: planladigi “Liderligin; Agik
Etme (Whistleblowing) ve isgéren Sesliligi Uzerindeki Etkisinde; Orgiitsel Baghligin Aracilik Rolii; Dogu
Karadeniz de Faaliyet Gosteren Ozel Hastanelere Bir Uygulama” konulu tez  anketinin
uygulanmasina onay verilmistir.

SanLpIRESUN .
ADA HASTANESI
Dr. Cenap DAMCI

Mesul Madar
Oiploma Tescll No: 53488
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EkS. Trabzon Ozel imperial Hastanesi Arastirma izin Yazisi

Sayi: bS5 20.05.2019
Konu: Doktora Ogrencisi
Murat AYAR'in Arastirma izni hk.

ILGILI MAKAMA

flgi; 09/05/2019 Tarih ve Bila sayili vaziniza istinaden,

llgi yazimz geregi; Hastanemiz biinyesinde"Liderligin, A¢ik Etme (Whistleblowing)
ve isgoren Sesliligi Uzerindeki Etkisinde, Orgiitsel Baghh@in Aracilik Rolii; Dogu
Karadeniz'de Faaliyet Gosteren Ozel Hastanelere Bir Uygulama" konulu anket
caligmanizi hastanemizde ylriitebilmeniz ydniindeki talebiniz baghekimligimizce uygun
goriilmiistiir.

Bilgilerinize rica olunur.

_Azm.DxCemil BAYARSLAN
zel imperial Hastanesi Bashekimi

-l

Kemerkaya Mah. Deviet Sahil Yolu
No: 27-29 TRABZON - TURKIYE
Tel: O (462) 444 44 61
Faks: 0 (462) 321 36 30
info@imperialhastanesi.com
www.imperialhastanesi.com
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Ek9. Ozel Medicalpark Trabzon Hastanesinin
Yapilmasinin Uygun Bulmadigina iliskin Yazisi

MEDICALPARK

OZEL MEDICALPARK TRABZON HASTANESI

sayi: 357% Tarih: 24/05/2019

Konu: 09.05.2019 tarih ve 544 sayil dilekge hk.

SAYIN MURAT AYAR

09.05.2019 tarih ve 544 sayili dilekceniz kalite standartlanimiz geregi incelenmistir. Tez igin anket

calisma basvurunuz olumsuz olarak degerlendirilmistir.

Bilgilerinize arz ederim.

Arastirmanin

Yildizli Beldesi Merkez Mah. Devlet Sahil Yolu Cad.

No: 46 Akgaabat / TRABZON
444 44 84

Dr.Sahin OMUR

MESUL MUDUR YRD.

BASHEKIM/YARDIMC!
Pg . @
WO
4 ) \‘“n\:‘
/o\' 2% 0‘6 o
Vot ot o
e
v o“\“v“
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Ek10. Ozel Rize Tip Merkezi Arastirma izin Yazsi

14.05.2019

Ogr.Gor. Murat AYAR ‘in doktora ¢alismalari kapsaminda yiirtittGigt Dogu Karadeniz'de faaliyet
gosteren ozel hastanelere uygulamis oldugu anket galigmasina kurumumuz galisanlarindan 60 kisi

katilmugtir.

OZEL RIZE TIP MERKEZI

YONETIM BIRIMI
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Ek11. Rize Sar Hospital Arastirma Izin Yazis:

SRR SAGINNC TIZMETIER! ve TIC, £.6

Sayr :2019/48 21.05.2019
Konu:Anket ¢aligmas: hk.

Sayin Murat AYAR
Ogretim Gorevlisi
( Giresun Universitesi )

flgi : 09.05.2019 tarihli anket talep yaziniz,

Ilgi talep yaziniza istinaden kurum ¢alisanlarimizin doldurdugu anket formalari
ekte tarafiniza sunulmustur.
SAR SAG. HIZM. TIC. A §.,
Bilgi ve geregini rica cderiz. Cuy_h%a?jméngmn Mah.

73=RT.
Warkat\rD AN 048 7103

Cumbhuriyet Cad. No : 73 RiZE Tel: 046421211 03 Faks : 0 464 217 66 46
Ticaret Sicil No : 6678 Mersis No : 0 800 048 7103 000 12 www.sarhospital.com.tr






Ek12. Anket Formlari
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Bu anket, Giresun Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1 doktora
programi ogrencisi Murat AYAR’in, doktora tezi i¢in yapilmaktadir. Anketin amaci hizmet
sektoriinde; liderligin, agik etme ve isgoren sesliligi kavramlarina etkisinde, orgiitsel bagliligin roliinii
aragtirmaktir. Arastirma bilimsel bir nitelik tagidigindan derlenen kisi ve aile bilgileri gizli tutulacaktir
ve asla Tgiincil kisi ya da kurumlarla paylagilmayacaktir. Anket iki agsamada gerceklestirilecektir.
Sorulara objektif ve samimi cevaplar vereceginize inantyorum. Katkilarmiz i¢in simdiden tesekkiir

ederim.

NOT: Liitfen sorulari tam olarak okuduktan sonra kendinize en uygun olan cevabu isaretleyiniz.

1.Boliim: Demografik Sorulari ifade etmektedir.

Bu Ifadelerle Ilgili Olarak Size En Uygun Olan Kisma (X) Isareti Koyarak Belirtiniz.

SORULAR

LiDERLIK DUZEYINI OLCMEYE YONELIK

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Yoneticimiz emir vererek sorun ¢ézmeyi tercih eder.

Yoneticimiz karar alma yetkisine sahip tek kisidir.

Yoneticimiz gili¢ kaynagi olarak cezayi kullanir.

Yoneticimiz i¢in 6nemli olan verimliliktir.

alir.

Y oneticimiz kendisine bagimli olunmasindan zevk

L

N I[N DN

W WwWw w| w

R

o oo for| o1

Yoneticimiz galisanlar yoneticiye karsi
glivensizdirler.

[E

N

[, ]

Yoneticimiz yetki devrine karsidir.

Otoriter Liderlik

Yoneticimiz ydnetim tarzi ile ¢aliganlarin
yaraticiligini sinurlar.

Yoneticimiz ¢aliganlart yakindan takip eder.

Yoneticimiz elestirilmeyi sevmez.

caliganlar 6diillendirmede kullanir.

Yoneticimiz yetkilerini daha ¢ok ¢aba harcayan

w

Yoneticimiz siliregelen islerin etkin
gergeklestirilmesi icin ¢aligir.

N

w

Yoneticimiz ¢alisanlarin yenilik¢i yonleriyle
ilgilenmez.

Yoneticimiz gegmisle bugiinii bagdastirmaya caligir.

birakma egilimindedir.

Yoneticimiz yararl gelenekleri gelecek nesillere

Yoneticimiz gereksinimlerimizi karsilamaya caligir.

Yoneticimiz uzun donemli goriis acis1 yoktur.

Etkilesimci Liderlik

Yoneticimiz okul etkililigi ile ilgilenir.

Yoneticimiz sorumluluklart dagitir.

Yoneticimiz karar almaktan kaginir.

I L

NININININ NN DN

WWWwWw|w| Ww W w

Ee N R

ajojforjor|jor| o1 |o1f O
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Yoneticimiz galisanlarin yoneticiye giivenmelerini

kamuoyuna duyururum.

- 1 2 3 4 5
saglar.
Yoneticimiz ¢alisanlar yoneticiye baglilik duymasini 1 2 3 4 5
saglar.
Yoneticimiz ¢aliganlar1 drgiit amaglarinin 1 2 3 4 5
gerceklestirilmesinin 6nemine inandirir.
Yoneticimiz izleyenlerin degisimi 1 2 3 4 5
gerceklestirmelerini saglar.
Yoneticimiz farkli ve yeni bakis acisiyla 1 2 3 4 5
problemlere ¢éziim bulabilir.
4 Yoneticimiz Yoneticimizin drgiitsel vizyon 1 2 3 4 5
=— | olusturma yetenegi calisanlar tarafindan kabul edilir.
% Yoneticimiz galisan destegini saglayabilmek igin 1 2 3 4 5
3 | calisani giidiileme yollarmi bilir.
3 Ynénetici.n‘liz diisiince ve eylemleriyle galisanlart 1 2 3 4 5
g | yonlendirir.
‘% Yoneticimiz biiyiik beklentiye sahiptir. 1 2 3 4 5
=§ Yoneticimiz astlartyla bireysel olarak ilgilenerek
=R | onlara danigmanlik yapar. . 2 3 4 5
Yoneticimiz okulumuzu yeniden yapilandirmak icin
1 2 3 4 5
¢aba harcar.
Yoneticimiz degisimi gergeklestirecek kisiler igin 1 2 3 4 5
ogrenme firsatlar1 saglar.
Yoneticimiz okulda adil bir gili¢ paylasimi saglar. 1 2 3 4 5
Yoneticimiz biirokratik engellerden kurtulusu 1 2 3 4 5
gerceklestirir.
Yoneticimiz her tiirlii degisime duyarli esnek 1 2 3 5
kararlar alir.
@ 5 E = = @ E
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Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olayi, bagl olarak 1 5 3 4 5
calistigim yoneticime bildiririm.
o | Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olay1, dogrudan {ist 1 2 3 4 5
E | kademe ydnetime bildiririm.
i Ahlak dist ya da kanun dis1 olay1, ¢aligtigim 1 2 3 4 5
o | kurumdaki diger iist diizey yoneticilere bildiririm.
f Bu tiir durumlart kurum i¢inde kime iletmemiz
E’i isteniyorsa sozel olarak dogrudan iletirdim. 1 2 3 4 S
= | Kurum iginde kullandigimiz prosediirlere (tutanak
tutma, dilek¢e verme vb.) gore hareket ederek 1 2 3 4 5
bildirirdim.
Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olayi, ¢alistigim kurumla
E ayni amaci tastyan diger kurumlara bildiririm. ! 2 3 4 >
& | Ahlak dis1 ya da kanun disi olay1, kurumumla ilgili 1 2 3 4 5
5. | yasal mercilere bildiririm.
:ﬂ Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olay hakkinda diger 1 2 3 4 5
g | toplumsal kurumlarin bilgi edinmesini saglarim.
E Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olay1 basin araciligiyla 1 2 3 4 5
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Gizli Agik Etme

Kimligimin gizli tutulmasi kosuluyla gercek ismimi
vererek yasanan etik olmayan ya da kanun dis1 olay1
bildiririm.

Ismimi vermeden ancak mensubu oldugum
grubuw/kurumu/birimi belirterek ahlak dis1 ya da
kanun dis1 olay1 bildiririm.

Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olayr kimligimle ilgili
hicbir bilgi vermeden bildiririm.

Destekei A¢ik Etme

Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olayi, (resmi bir iglem
yapmadan) sorunun ¢éziimiinde dogrudan etkili
olabilecek bir meslektagima bildiririm.

Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olay1, (resmi bir islem
yapmadan) yapilanlarin diizeltilmesinde sorumluluk
hissedecegini diisiindiigiim herhangi bir
meslektasima bildiririm.

Ahlak dis1 ya da kanun dis1 bir olayi, (resmi bir
islem yapmadan), sorunun ¢éziimiinde dogrudan
etkili olabilecek meslektasima bildiririm.

Ahlak dis1 ya da kanun dis1 olay1 kendimi yakin
hissettigim herhangi bir meslektagima bildiririm.

iSGOREN SESLILiGi DUZEYiNi OLCMEYE
YONELIK SORULAR

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Bu igyerinde islerin daha iyi yapilabilmesi icin
amirlerime rahatca fikirlerimi sdyleyebiliyorum.

Bu igyerinde ¢alisan arkadaslarimu igleriyle ilgili
problemlerin ¢dziimleri konusunda amirleriyle
¢ekinmeden konugmalar1 konusunda tesvik ederim.

Bu igyerinde isle ilgili konularda amirlerimle
diisiincelerim farkli olsa dahi diisiincelerimi
amirlerimle konusabilirim.

Bu igyerinde ¢ikan aksakliklar hakkinda amirlerimi
her konuda bilgilendiririm ve bu konularda faydasi
olabilecek fikirlerimi paylagirim.

Bu isyerinde ¢alisma ortamini olumsuz yonde
etkileyecek problemlerin ¢ozliimii i¢in ugrasirim.

Bu igyerinde is siirecini kolaylastiracak yenilik
fikirleri ve degisikliler hakkinda amirlerimle rahatca
konusabilirim.
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Calistigim birimin basarisini artirmak i¢in normal
1. | calismamin Stesinde gayret gostererek calismaya 1 2 3 4 5
hazirim.
evremdeki insanlara ¢alisti§im kurumun her agidan
2 g 1 2 3 4 5
" | ¢ok iyi oldugunu anlatirim.
3 Calistigim kuruma olan aidiyet duygumun diistik 1 5 3 4 5
" | oldugunu diisliniyorum.
Bu kurum igerisinde bana verilecek her gorevi
4. 1 2 3 4 5
severek yapmaya hazirim.
Bulundugum kurumun degerleriyle kendi
5. N 5 . N e 1 2 3 4 5
degerlerimin ¢ok benzer oldugunu diisiiniiyorum.
6. Bu kurum biinyesinde ¢alistigimi sdylemekten gurur 1 5 3 4 5
duyuyorum.
Yaptigim is benzer oldugu siirece farkl firmalarda da
7. - 1 2 3 4 5
calisabilirim.
8. Bu kurum biinyesinde ¢alismak is performansimi 1 5 3 4 5
arttirtyor.
9. | Bu kurumdan ayrilmak beni mutsuz etmez. 1 2 3 4 5
10. Bu kurumda ¢aligiyor olmaktan su an fazlasiyla 1 5 3 4 5
memnunum
Bu kurum biinyesinde uzun siire kalmamin bana
11. . N e 1 2 3 4 5
fazla bir sey kazandiracagini diistinmiiyorum.
Calistigim birimin, personeli ile ilgili uygulamalarini
12. - 1 2 3 4 5
¢ogunlukla yanlis buluyorum.
13, gjah@tlglm birimin bagarisini gergekten 1 5 3 4 5
O6nemsiyorum.
Buranin yaptigim is ile ilgili calisabilecegim en iyi
14. 9 sy 1 2 3 4 5
kurum oldugunu diisiiniiyorum.
15, Bu kurum biinyesinde ¢alismak benim agimdan kotii 1 2 3 4 5

bir tecriibe oldu.
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