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OZET

Bu arastirmada; guizellik ve estetik amagli saglik kuruluslarinda calisanlar
acisindan, liderlik davraniglari ile ihbarcilik niyetleri arasindaki iligkilerin incelenmesi
amaclanmigtir. Arastirma kapsaminda, guzellik ve estetik amacl faaliyet gosteren
saglk kuruluslarinda gérev yapan 308 calisan ile anket ¢alismasi gergeklestiriimistir.
Calisanlara; yoneticilerinin liderlik davranislarina ve kendilerinin ihbarcilik
(whistleblowing) niyetlerine iliskin ifadeleri kapsayan sorular yoneltiimis ve

cevaplamalari istenmistir.

Anket sonuclarina gére calisanlarin, ydneticilerinin liderlik davranislari
hakkinda ne tir bir algiya sahip olduklari tespit edilmis ve ¢alistiklari kurulusta olasi
yanlis veya etik digl bir olay ya da olaylarla karsilastiklari varsayilarak, ihbarcilik

niyetleriyle ilgili ifadelere ne derece katildiklari belirlenmistir.

Arastirma neticesinde elde edilen bulgulara gére liderlik davranislari ve alt
boyutlari ile ihbarcilik niyetleri ve alt boyutlari agisindan calisanlarin sosyo-
demografik 6zellikleri arasindaki farklar incelenmistir. Ayrica, calisanlarin bakis
acisiyla, liderlik davranislari ile ihbarcilik niyetleri arasinda istatistiki agidan anlamli

ve pozitif yonlu bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Sézciikler: Liderlik Davranislari, ihbarcilik Niyetleri, Giizellik ve

Estetik Amaclh Saglik Kurulusu



SUMMARY

In this study; it is aimed to investigate the relationship between leadership
behaviors and intention of whistleblowing from the viewpoint of employees of health
organizations for beauty and aesthetics purposes. Within the scope of the research,
a survey was conducted with 308 employees working in such organizations.
Employees were asked to answer questions regarding the leadership behaviors of

their managers and their whistleblowing intentions.

According to the results of the survey, what kind of a perception the
employees had about the leadership behaviors of their managers was identified and
the degree to which they agreed with the statements about the intention of
whistleblowing was determined, assuming that they encountered a possibly wrong

or unethical event or events in the organization they work for.

According to the findings of the research, differences between the socio-
demographic characteristics were examined with regards to leadership behaviors
and sub-dimensions and the intention of whistleblowing and sub-dimensions. In
addition, from the employees' point of view, there is a statistically meaningful and

positive relationship between leadership behaviors and intention to report.

Keywords: Leadership Behaviours, Intentions of Whistleblowing, Healthcare

Institution for Beauty and Aesthetics
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GiRiS

Dunyanin hemen her yerinde gizellik ve estetik amagcli sorunlarin ¢géziimine
yonelik faaliyet gosteren saglik kuruluglari yaygin bir sekilde bulunmaktadir.
Ozellikle giizellik ve estetik kaygilara bagli olarak bu kuruluslara bagvuran insan
sayisi oldukga yuksektir. Saglik sektériinde hastalar tarafindan yiksek talep goéren
bu saglik kuruluglari, mevcut ekonomik pastadan pay alabilmek ve rakipleri
karsisinda gugcli konum elde edebilmek adina hizmet alanlarini ve uzman c¢alisan

profilini strekli Ust noktalara tagimaya calismaktadirlar.

Diger tim orgutsel yapilarda oldugu gibi gizellik ve estetik amagl faaliyet
goOsteren saglik kuruluslarinda da kurulusun hedeflere ulasabilmesi igin etkin bir
yoneticilik yaklagiminin sergilenmesi gerektigini ifade etmek mumkundur. Gerek
kurulus ici igleyisin hedeflenen planlar dogrultusunda gergeklestiriimesi, gerekse
saglik kurulugundan hizmet alan bireylerin kendilerini degerli hissedebilmeleri ve
kurulugsa kars! bir baglilik duygusunun olusabilmesi icin ydneticilerin sergiledikleri
liderlik davraniglarinin mahiyeti buyuk onem arz etmektedir. Liderlik davraniglari
orgitsel yapida yer alan tiUm unsurlarla iligkili olabildigi gibi ¢alisanlarin ihbarcilik

niyetleri ile de iligkili olabilmektedir.

Guzellik ve estetik amagh faaliyet gdsteren saglik kuruluglari, gerek
basarilari gerekse yasanan uygunsuzluklar (mobbing ya da diger adiyla yildirma,
hasta sagligina zarar verebilecek davraniglar gibi) dolayisiyla siklikla gindeme
gelen kuruluglar arasinda yer alabilmektedirler. Bu kuruluslarda goézlemlenen
uygunsuzluklar, calisanlar arasinda ihbarcilik (whistleblowing) olgusunun
sekillenmesinde énemli rol oynamaktadirlar. ihbarcilik davraniginin ihbarci nezdinde
olumlu ve/veya olumsuz sonuglar dogurabilme ihtimalini ve ihbarcilik niyetinin ortaya
¢ikmasini, kurulus yoneticilerinin liderlik davraniglar ile iliskilendirmek mimkuanddar.
Bu baglamda, liderlik davranislari ve ihbarcilik niyetleri arasindaki iliskinin

incelenmesi, 6nem arz etmektedir.

Arastirma U¢ bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde; liderlik ve liderlik
davranislarindan bahsedilmistir. ikinci boliimde; ihbarcilik lizerinde durulmustur.
Uclincli bélimde ise glizellik ve estetik amach saglk kuruluslarinda liderlik

davraniglari ile ihbarcilik niyetleri arasindaki iliskiler incelenmistir.



Son olarak arastirmanin sonug¢ boéliminde; arastirmada ulasilan sonuglar
Ozetlenmis ve yorumlanmistir. Ek olarak, bu konuda ¢alismak isteyen arastirmaci ve

akademisyenlere de dnerilerde bulunulmustur.



BIRINCI BOLUM
LIDERLIK VE LIDERLIK DAVRANISLARI

1.1. KAVRAM OLARAK LIDERLIK VE LIDER

insanlarin varoluslarindan bu yana sosyal bir varlik olarak bir arada yasama
egiliminde olduklari disunuldiginde, liderligin, insanlik tarihi kadar eski bir kavram
oldugunu soéylemek mimkindir. Toplumda bazi bireylerin farkli 6zellikleri ve baskin
yonleri ile digerleri arasinda o6ne c¢iktigi ve kabul goérerek liderlik yaptigi
gorulmektedir. Bu baglamda liderlik toplumdaki digerleri ile etkilesimin bir sonucu

olarak ortaya ¢ikan bir rol olarak ifade edilmektedir.t

Bes binden fazla ¢caligmaya konu olan liderligin 350°den fazla tanimi oldugu
gorulmektedir. Bu tanimlardan bazilari; “insanlari belli hedeflere yonelmeye ikna
etmek”, “izleyenleri harekete gecirmeye yonelik bilgi ve yeteneklerin toplami”,
“kisisel ve 6rgltsel sorunlari ¢ézebilme yetenedi gerektiren karmasik bir performans
alan!” seklindedir. Tarihi surecteki degisim ve gelismeler dogrultusunda yeni liderlik

tarzlarinin ortaya ¢iktigi bilinmektedir.2

Liderlik, bir amag¢ dogrultusunda belli bir grup insani harekete gecirmek, lider
ise, bunu yapabilmeyi saglayacak olan bilgi beceri ve etkiye sahip olan kigi olarak
tanimlanmaktadir. Liderlikte s6z konusu olan etkileme ve harekete gegirme gucd, bir
statl ya da yetkiden ziyade liderin kendine ait yetenek, 6zellik ve tutumlarindan

kaynaklanmaktadir.®

Dolayisiyla, liderlik glicini hiyerarsik konumdan alan yoneticilikten farkh bir
kavram olarak tanimlanmaktadir. Birgok arastirmacinin liderlik kavrami ile ilgili
degisik tanimlar yaptigi dikkate alindiginda, 6zetle liderligin, bir amag¢ dogrultusunda

insanlari etkileme glcunden, gorev ya da zorunluluk olgusundan gok gonulluluk

1 Mehmet Teyfur vd., “ilkégretim Okul Yéneticilerinin Etik Liderlik Ozellikleri ile Okullardaki Orgiitsel
Giiven Diizeyinin Incelenmesi (izmir il Ornegi)’, Dicle Universitesi Ziya Gékalp Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 2018, 21, s. 24-106, s. 85.

2 [smail Bakan, Tuba Biiyiikbese, “Liderlik Tiirleri Ve Giig Kaynaklarina iliskin Mevcut-Gelecek Durum
Kargilagtirmasi: Egitim Kurumu Yéneticilerinin Algilarina Dayali Bir Alan Arastirmasi”, KMU Sosyal ve
Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2010, 012(19) s. 73-84, s.74.

3 Murat Bay, Selahattin Akpinar, “Liderlik Tarzlar ve Girisimcilik Ozellikleri Uzerine Bir Uygulama”,
Uluslararasi Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2017, 10(52) s. 964-973, s. 964-965.
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temelinde insanlari motive ederek hizmet ve Uretime katihmlarini saglama

etkisinden bahsetmek mimkundar.*

Lider ise temel 6zellikleri bakimindan vizyon sahibi, sezgileri guglu, sayginhgi
olan kisi olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda bir liderin yonetme kabiliyetinden
cok liderlik yetenegine sahip olmasi, kendini kabul ettirebilmesi, dusincelerini
digerlerine  benimsetebilmesi ve ortami iyi analiz edebilmesi gerektigi

dusinilmektedir.®

1.2. LIDERLIK TEORILERI

1950’lerden itibaren liderligin davranis agisindan incelenmeye baslandigi ve

liderlik yaklasimlarinin G¢ ana baslkta toplandigi gérilmektedir. Bunlar:

1-Ozellikler Yaklasimi: Liderligi yas, goriniis, zeka ve bunlara ilaveten
duygusal 6zellikleri ile ele alan ve bilinen en eski yaklasim bigimidir.® Liderlikle ilgili
olarak geligtirilen ilk teori sayilmaktadir. Liderlerin kisisel, fiziksel, sosyal 6zelliklerini
temel almaktadir. Bazi insanlarin 6zel yetenekler ve Ozelliklerle dodustan lider
olduklari esasina dayanmaktadir.”® Bu yaklagim bazi insanlarin dogal lider oldugu
ve kendilerine has 6zelliklere sahip olduklari diisiincesini tagsimaktadir.® Ancak, farkli
kisilik 6zelliklerinin olaylara ve durumlara verilecek olan tepkiyi ve davranislari da
farklilastiracagr duslncesi, 0Ozellikler yaklasiminin yetersiz kaldigini ortaya

koymaktadir.?

2-Davranigsal Yaklagim: Basariyi saglayan esas unsurun liderlerin, liderlikle
ilgili sergiledikleri davraniglardan kaynaklandigini ifade eden yaklagim tarzi olarak

ifade edilmektedir.!! 1950-1970 vyilari arasinda ortaya c¢ikan yaklagim, liderin

4 Sebnem Aslan, “Karizmatik Liderlik ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi lliskisi: Kurumda Calisma Yili
ve Ucret Degiskenlerinin Rolii”, Uluslararasi insan Bilimleri Dergisi, 6(1), s. 256-275, 5.257.
5 Mustafa Onen ve Hasibe Kanayran, “Liderlik ve Motivasyon: Kuramsal Bir Degerlendirme”, Birey ve
Toplum, 2015, 5(10) s. 43-63, s. 45-56.
6 Omer Avci, Yalgin Yasar, “Bir Kamu Kurulugsunda Caliganlarin Liderlik Algilari: Olgubilimsel Bir
Yaklasim”, Akademik incelemeler Dergisi, 2016, 11(1) ss. 187-205
7 Onen ve Kanayran, a.g.e., s. 48.
8 Cengiz Alkin, “Liderlik Ozellik ve Davranislarinin Belirlenmesi ve Konuyla llgili Olarak Yapilan Bir
Aragtirma”, Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Edirne, 2006, s.55, (Yayimlanmamig
Yiiksek Lisans Tezi)
9 Bakan ve Buylkbese, a.g.e., s. 74
10Cetin Bektas, “Liderlik Yaklagimlari ve Modern Liderden Beklentiler’, Selguk Universitesi Aksehir
Meslek Yiiksekokulu Sosyal Bilimler Dergisi, 2016, 2(7) ss. 43-53.
11 Onen ve Kanayran, a.g.e., s. 48-49.
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ozelliklerinden ¢ok liderlik stirecinde sergiledikleri davraniglari 6ne gikarmaktadir.1?3
Davranigsal yaklagsimda liderlerin etkinligi ile ilgili belirli 6lgtlerden bahsedilmektedir.
Bu Olgller; 6rgit icinde kullanilan haberlesme sekli, liderlerin yetki devri kullanip
kullanmadiklari, érgat icinde planlama ve kontrol iglevierinin ne sekilde yerine

getirildigi ve amaglarin belirlenme sekli olarak siralanmaktadir.'4

Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesinin liderlik ile ilgili
¢alismalari, Mc Gregor'un X ve Y teorisi ve Blake ve Mouton’un Ydénetim Tarzi
Matrisi lider davraniglari ile ilgili aragtirmalarin yapildigi davranigsal liderlik teorileri

olarak bilinmektedir.*®

3-Durumsallik Yaklagimi: Farkli durum ve kosullarin farkli liderlik tarzlarini
ortaya ¢ikardigini kabul eden yaklasimdir.'® Bu yaklasimin temel varsayimi, degisik

kosullarin degisik liderlik tarzlarini gerektirdigi seklinde ifade edilmektedir.'’

Durumsal faktorlerin liderlige etkilerinin incelendigi arastirmalarda durumsal
farkhliklarin liderlik tarlerini de farklilastirdigi gorilmekte ve liderlik 6zelliklerinin
incelenmesi kapsamina “durum” kavrami da eklenmektedir. Fiedler'in “Durumsallik
Yaklasimi” ve Reddin’in “U¢ Boyutlu Liderlik Modelleri” durumsallik teorisini ele
almaktadir.’® Rekabet avantaji agisindan bakildiginda énemli bir kavram olarak
gérilen liderlik davranisi, durum ve kosullarin etkisinde farkliliklar géstermektedir.
Bazi durumlarda demokratik, otokrotik ya da déntsimcu liderlik davraniglarinin 6n
plana ciktigi goralirken, liderlik tdrlerinin taniminda durum ve kosullarin belirleyici

oldugu goriimektedir.t®

1980 sonrasi ortaya cikan donugumcu liderlik yaklasimi, yeni liderlik
yaklagimlari igerinde degerlendiriimektedir. Bu yaklagim sayilan diger liderlik
yaklasimlarindan farkli bir sekilde liderlik kuramina yaklagsmaktadir. Karizmatik

liderlik ve donlstumcu liderlik bu kuramlarin igerisinde goriilmektedir.?°

12 Bakan ve Blylkbese, a.g.e., s. 74.
13 Alkin, a.g.e., s. 55.
14 Giin ve Arslan, a.g.e., s. 218.
15 Bektas, a.g.e., s. 44.
16 Onen ve Kanayran, a.g.e., s. 48-49.
17 Bakan ve Bliyukbese, a.g.e., s. 75.
18 Bektas, a.g.e., s. 45.
19 Riza Terzi, Hande Celik, “Okul yéneticilerinin Liderlik Stilleri ve Algilanan Orgiitsel Destek iligkisi”,
Egitim ve Ogretim Arastirmalari Dergisi, 2016, 5(2) s. 87-98, s. 88.
20 Avcl ve Yasar, a.g.e., s.191.
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Bass (1985), siradan bir yonetici ile 6rgltsel anlamdaki lideri ayiran unsurun
karizma oldugunu iddia etmekte ve basari icin karizmatik liderligin gerekliligini
vurgulamaktadir. Karizmatik liderin, izleyenlerini liderleri ile 6zdeslestirdigini ve lidere
benzeme cabasi ve 6zenmeyi sagladigini sdylemektedir. Bass’a gore liderlik, kisisel
Ozellikler, durumsal faktorler ve bu ikisinin kombinasyonuna dayali olan kigi, durum

ve kisi-durum arasindaki uyuma bagli olarak ortaya gikmaktadir.?

Liderlikle ilgili olarak iki boyutlu yeni bir model 6neren Bass (1985), bunlari
dénisiimci ve islemci liderlik olarak tanimlamaktadir. islemci liderlikte taraflar
arasinda bir takas s6z konusu olmaktadir ve bu takas U¢ boyutlu olarak ele
alinmaktadir. Bu U¢ boyut; kosullu 6ddl, istisnalarla yonetim ve midahale etmeme
yaklasimi olarak siralanmaktadir. Kosullu 6dilde lider tarafindan belirlenen
hedeflere ulasan astlar sahip olacaklari 6dilii bilmektedirler. istisnalarla yénetim;
liderin hedeften sapmalari 6nleyip miidahale ederek sorunlari 6nlemesi anlayisina
dayanirken, midahale etmeme boyutu, liderin izleyicileri kendi haline birakip karar
ve sorumluluk almamasi esasina dayanmaktadir. Odiil ve ceza prensibine dayanan
islemci liderlikte calisanlar strese maruz kalmaktadirlar. Déntsimcl liderlik ise
ideallestiriimis etki, entelektiiel uyarim, telkinle gldileme ve bireysel destek alt

boyutlarindan olusmaktadir.??

1.3. LIDERLIK TURLERI

Baslica liderlik tdrlerini; otokratik liderlik, tam serbesti taniyan liderlik,
katihmci ve demokratik liderlik, karizmatik liderlik, donasimcu ve etkilesimci liderlik,
vizyoner liderlik, stper liderlik, ruhani liderlik ve stratejik liderlik seklinde siralamak

mumkuidndur.

1.3.1. Otokratik Liderlik

Tim yetkinin tek bir kiside toplandidi liderlik tarzi olarak kabul ediimektedir.?
Daha ¢ok otokratik ve burokratik yonetime sahip toplumlarda goérulen bu liderlik
turinde, yonetme, karar alma ve uygulama sadece otokratik lidere ait olmaktadir.

Kati kurallari olan, muhalefetten hoslanmayan, yonettigi kisilere baski uygulama

2! Aslan, a.g.e., s. 258.
22 Necati Cemaloglu, “Okul Yoneticilerinin Liderlik Stilleri ile Yildirma Arasindaki iliski”, Hacettepe
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2007, 33, s. 77-87, s. 79.
23 Avcl ve Yasar, a.g.e., s.192.
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egiliminde olan bu lider tirt, motive etme davranisini da yine sahip oldugu gice
dayandirarak yapmaktadir.2* Bu liderlik tiri hizh karar alma ve uygulamaya imkan

veriyor olmakla birlikte, gonillik esasina dayanmamaktadir.?®

Likert, otokratik liderligi somurucu otoriter lider ve yardimsever otoriter lider
olarak ikiye ayirmaktadir. Sémdartcl otoriter lider, ceza ve korkutma ydntemiyle
hareket eden, kararlari tek bagina alan ve iletisimi yukaridan agagiya isleten bir
liderlik tirG olarak tanimlanirken, yardimsever otoriter lider, izleyenlerine kismi
olarak guven duyan, ceza ile birlikte 6dul yontemini de benimseyen liderlik turd

olarak ifade edilmektedir.2®

1.3.2. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Grup kararlarinda ya da bireysel kararlarda tam olarak serbestligin
saglandigi liderlik tarzina denilmektedir.?” Bu liderlik tipinde yetkiye sahip ¢gikmayan
liderler, yetkiyi kullanma hakkini astlarina birakabilmektedirler. izleyiciler istedikleri
kisilerle grup olusturabilmekte, vyeni fikirleri deneyebilmekte ve karar
alabilmektedirler.?® Liderin esas gorevinin kaynak saglamak oldugu kabul
edilmektedir.?® Bireysel basarinin 6n plana ¢iktigi bu liderlik tiriinde, liderin biraktigi
otorite boslugunda anarsi ve karisiklik ortaminin dogmasi ihtimali bir dezavantaj

olusturmaktadir.®°

1.3.3. Katilimci ve Demokratik Liderlik

Karar surecine grup uyelerinin de katilabildigi 6neri ve elestiriye acik liderlik
tarzi olarak bilinmektedir.3! Lider ve grup Uyelerinin merkezi otorite anlayisi ile degil,
sosyal bir grup olarak hareket etmesine olanak saglayan, demokrasi ve insan
iliskilerine 6nem veren, karar alma surecine astlarini da dahil eden liderlik tirG

olarak tanimlanmaktadir.32

24 Onen ve Kanayran, a.g.e., s. 46.

25 Epru Aykan,’Kayseride Faaliyet Gésteren Girisimcilerin Liderlik Ozellikleri”, Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2004, 1(17) ss. 213-224

26 Bay ve Akpinar, a.g.e., s. 966.

2’Avcl ve Yagar, a.g.e., s. 193

28 Bakan ve Bliyukbese, a.g.e., s. 75.

29 Onen ve Kanayran, a.g.e., s. 46.

30 Alkin, a.g.e., s. 38.

31 Avcl ve Yasar, a.g.e., s.193.

32 Onen ve Kanayran, a.g.e., s. 46.



Bu liderlik tlriinde liderin goérevi, rehberlik ve o6ncllik etmek olarak
tanimlanmaktadir. Astlarini karar alma sureglerine katiimaya tesvik eden lider,
cezadan gok odul sistemini benimseyen, astlarina inisiyatif alma imkani saglayan bir

davranis tarzi sergilemektedir.

1.3.4. Karizmatik Liderlik

Karizma, 6zel bir gic¢ ve yetenek olarak bilinmektedir. Bu baglamda Weber
karizmatik liderligi, yasalardan ya da gelenekten alinan yetkiyle degil, liderin kendi
dzel yetenekleri ile Kkitleleri etkileme glici olarak tanimlamaktadir. izleyicileri
tarafindan guvenilir bulunan karizmatik lider onlari temsil etmekte, motivasyonlarini
ve fikirlerini canli tutmaktadir. Cogunlukla kriz durumlarinda ortaya g¢ikan karizmatik
liderler, insanlarin kendilerini krizden kurtaracak kisi olarak goérdukleri, hitabet

yetenegi olan, risk alabilen temsilciler hatta kahramanlar olarak gorilmektedir.®*

1.3.5. Doniisumcii ve Etkilesimci Liderlik

Dontsumci liderlik; yenilige ve degisimlere acgik, c¢alisanlarin yaratici
Ozelliklerini dikkate alan liderlik tipi olarak ifade edilmektedir. Etkilesimci liderlik ise
geleneklere ve gecmise bagli bir liderlik olarak tanimlanmaktadir. Ylksek
performans karsiliginda bireysel ihtiyaglarin karsilanmasi yoluyla takipgilerin

motivasyonunun saglanmasini dngérmektedir.3®

Donusumcu liderler, calisanlari ile psikolojik, iktisadi ve siyasi degisimlere
bagh bir iliski iginde olup, motivasyonlarina pozitif etki edecek diyalog kurabilen
liderler olarak bilinmektedirler.3® izleyenlerinin fikirlerine énem vererek, o6rgitiin
sahip oldugu vizyon ve amaca yonelik bir farkindalik saglamakta ve 6rgit Gyelerini
orgut cikarlarini kendi kisisel cikarlarinin Ustinde gormeye motive etmektedir.

Donlsumct liderler izleyenleri tarafindan karizmatik bulunabilmektedirler.®’

33 Bakan ve Bliyukbese, a.g.e., s. 75.
34 Bektas, a.g.e., s. 47.
35 Bakan ve Bliyukbese, a.g.e., s. 75.
36 Onen ve Kanayran, a.g.e., s. 47.
37 Ozgir Ugurluoglu, Yusuf Celik, Orgiitlerde Stratejik Liderlik ve Ozellikleri, Hacettepe Saglik
idaresi Dergisi, 2009, 12(2), s. 134.
8



1.3.6. Vizyoner Liderlik

Kiresel rekabet, teknolojik gelismeler, is glclnde degisen demografik
Ozelliklerin etkisi liderlik beklentilerinde de degisiklik yaratmaktadir. Vizyoner liderlik
insanlari etkileyerek harekete gecirebilecek vizyonlari yaratabilme becerisi olarak
gunimuz kosullarinda 6ne ¢ikmaktadir. Gergekei, glvenilir, ¢ekici ve vizyon sahibi
gibi ifadelerle tarif edilen vizyoner liderlik, gelecegdin liderlik anlayisi igerisinde

gorilmektedir.®®

1.3.7. Super Liderlik

Liderligin, lider ile izleyiciler arasinda paylasilabildigi bir liderlik tart olarak
tanimlanmaktadir. Orgiit Gyelerinin zaman icinde yetkilendirildigi tGstiin bir giictin

transferi olarak da ifade edilmektedir.3®

1.3.8. Ruhani Liderlik

Kapitalizm ve mekaniklesmenin sonucunda, is ortamlarinda yasanan stres,
bireylerin yalnizlik ve toplumdan soyutlanma davraniglarinin, ruhani liderlik igin
ortam hazirladig1 dusindlmektedir. Ruhani liderler, diger liderlik kuramlarinin
deginmedidi bireylerin ruhsal yonunu one ¢ikarmaktadirlar. Ruhani liderlerin; sevgi,
uyum, merhamet, barig, durustluk ve gercek gibi o6zellikleri benimsedikleri
bilinmektedir.°

1.3.9. Stratejik Liderlik

Artan rekabet, 6rglt ydnetimlerinde strateji konusunu 6énemli hale getirmekte
ve stratejik liderlik kavramini gindeme getirmektedir. Stratejik liderlik iki yonu ile
diger liderlik turlerinden ayriimaktadir. Birincisi, stratejik liderligin alani olarak,
sadece Ust diizey ydnetim kademeleri goriilmektedir. ikincisi ise, bu liderlik tiriinin
olagan durumlarin degil, stratejik ve sembolik durumlarin bir sonucu olarak ortaya

ciktig1 belirtiimektedir. Stratejik liderin sahip olmasi gereken &zellikler; insan

% GUln ve Arslan, a.g.e., s. 220.
39 Onen ve Kanayran, a.g.e., s. 47.
40 Glin ve Arslan, a.g.e., s. 220.



kaynaklarini etkili yénetebilmesi, cesur hamleler yapabilmesi, ileri gorisli olmasi,

vizyon sahibi olmasi ve belirsizlikleri yonetebilmesi olarak siralanmaktadir.

1.4. YONETICILIK iLE LIDERLIK VE YONETICi iLE LIDER ARASINDAKI
FARKLAR

Birbirine benzer iki kavram olarak gorinmekle birlikte liderlik ve yoneticilik
farkl anlamlar icermektedir. Yoneticilik, belli amaglar dogrultusunda, belli bir grup
insanin uyum icinde calistiriimasini ifade ederken, liderlik, belli amaglara yonelik
olarak kisinin digerlerini etkisi altina alarak, istekle amaca yonelik calistirma
yetenedi olarak tanimlanmaktadir. insan kaynagi lizerinde etkisi olan lider, amaca
giden yolda gerektiginde olaganustu caba gosterebilmektedir. Yonetici ise belli
sinirlar ve kurallarla belirlenmis olan planlama, yonetim ve denetim gorevini yerine

getirmektedir.*?

Lider ve yonetici arasindaki farklari inceleyen bircok arastirma bulunmaktadir
ve bu arastirmalar temelde, yoneticilerin var olan dizenin ve istikrarin korunmasi
yoninde orgut sistemini yonetsel bir anlayisla denetleyerek kisa vadeli amaclarin
gerceklesmesini saglamaya caligtiklari ve bu surecte kigisel bir tutum
sergilemedikleri iddiasinda birlesmektedirler. Liderlik ise bir vizyon geligtirme, bu
vizyonu izleyenlere etkili bir bicimde aktarma ve kabul ettirmeyi gerektirmektedir.
Liderler atihmci kigilerdir ve fikirleri uygulamaktan ziyade onlara sekil verme
yoninde hareket ederken, kisisel bir tutumlar ve etkileri oldugu dusidndlmektedir.
Liderler, iletisim becerileri yuksek, hayranlik duyulan ve esin kaynagdi olarak gorilen
kisiler olarak tanimlanmaktadir.*®* Yonetici olarak tanimlanan kigilerin liderlik
ozellikleri tagimasi gibi bir gereklilik bulunmamaktadir.** Tablo 1'de lider ve yonetici

arasindaki farklar goéralmektedir.

41 Bektas, a.g.e., s. 49.

42 Onen ve Kanayran, a.g.e., s. 45-46.

43 Ugurluoglu ve Celik, a.g.e., s.137-139.
44 Bay ve Akpinar, a.g.e., s. 964-965.
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Tablo-1 Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar*®

Yonetici Ozellikleri
Y 6neticidir
Duzeni Surdardr
Koruyucudur
Sistem ve yapi1 merkezlidir
Kontrol egilimlidir
Kisa bakis agisina sahiptir
Nasil ve ne zaman sorularina dnem
verir
Alt yonetsel kademelere bakis
Mevcut durumu kabul etme egilimi
Yerlesik normlara uygun is goren

isi dogru yapan

Lider Ozellikleri
Yenilikgidir
Farklihk Yaratir
Gelistiricidir
Birey merkezlidir
Gulveni 6zendiricidir
Uzun bakis agisina sahiptir

Ne ve ne igin sorularina 6nem verir

Cevreye bakis
Mevcut durumu sorgulama egilimi
Kendisinin elemanlari

Dogru is yapan

1.5. YONETICILERDE LIDERLIK OZELLIKLERININ ONEMi

Liderlerin 6nemli 6zelliklerinden birisi, ¢alisanlarin isteklerini canli tutmak ve
devamliligi saglamak amaciyla izleyenlerini iyi motive edebilmektir. Bunun igin
liderlerin iletisim kanallarini agik tutmak ve glven duygusunu pekistirmek suretiyle
motivasyonu saglamalari, liderligin temel gorev ve &zelliklerinden sayiimaktadir.

Motivasyon konusunda lider, 6rgutte kilit bir rol Gstlenmektedir.*®

Calisanlar, hayatlarinin dnemli bir bdlimini 6rgit icinde ve o6rglte ait
faaliyetlerle gegirmektedirler. Bu siregte yasanan stres, yogunluk ve beklentiler
¢alisanlarin hem 6zel yasamlarinda hem de is yasamlarinda sikintilara neden
olabilmektedir. Orglitsel kosullarla ilgili olarak yapilan arastirmalar bu sikintilarin
olusmasinda orgut yoneticilerinin tutumlarinin énemli yer tuttugunu gostermektedir.
Yoneticilerin olumsuz tutumlari; galisanlarda strese dayali tikenmislik, performans
dusukligu, ruhsal ve fizyolojik sorunlarin olusmasindaki nedenler arasinda

gosterilmektedir.*’

45 Alkin, a.g.e., s.9.
46 Onen ve Kanayran, a.g.e., s. 44.
47 Cemaloglu, a.g.e., s. 77-78.
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1.6. LIDERLIK DAVRANISLARI

Liderlik davranislari gesitli boyutlardan olusan bir eylemler bitlnidir. 48 4°
Liderlik davranigini  sekillendiren ve buna ydn veren boyutlar asagida

siralanmaktadir:>°

e Liderlik ve huikmetme

o Liderlik ve yapiyl harekete gegirme

o Liderlik ve Uyeligin korunmasi

e Liderlik ve 6rgatun temsili

o Liderlik ve amaglarin buttnlestiriimesi
e Liderlik ve érgutleme

o Liderlik ve iletisim

e Liderlik ve tanima

e Liderlik ve Uretim

1.6.1. Liderlik ve Hiikmetme

Bir olusumda lider pozisyonunda bulunan bireyler, konumlari itibariyle
astlarina goére daha Ust statlye sahip kadrolarda istihdam edilmektedirler. Bu
pozisyonlar ise liderlere astlarina nazaran daha genis karar alma ve bu kararlari
uygulama imkan ve otoritesi saglamaktadir. Otorite kavrami, 6rgitsel yapi iginde
idare ve sevk eyleminin gergeklestirimesinde ana itici glgtir. Lider pozisyonunda
bulunan bireyin otoriter glicini hatali bir tarzda ya da farkli amaclarla kullanmasi
(cikar saglama, tim yetkiyi kendinde toplama vs.), érgltsel yapi icinde ¢ok sayida

yonetimsel soruna da yol agabilmektedir.5! 52

Diger taraftan, yonetici pozisyonunda yer alan liderin, konumuna uygun

donanim ve tecrubeye sahip olmamasi zamanla oOrgut igindeki konumunun

48 Rana Yigit, Klinik sorumlu hemsirelerinin liderlik davraniglari. Hacettepe Universitesi, Saglik Bilimleri
Enstitisl, Hemsirelik Anabilim dali, , Ankara. 1996, s. 12-24, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)
49 Turgay Ergun, “Tiirk Kamu Yonetiminde Onderlik Davranigi”, Tiirk ve Orta Dogu Amme Enstitiisi.
Yayin No: 191, Ankara, 1981, s. 63-87.

0 Ergun, a.g.e., s. 63-85.

51 Ergun a.g.e., s: 63.

52 Galih Arslan, Yonetim Siirecinde Otorite Kullanimi ve Ortaya Cikan Sorunlarin Degerlendiriimesi:
Elestirel Bir Yaklasim. Optimum Ekonomi ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 2018, 5(1), 1-18, s. 2.
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sarsiimasina yol agmakta, bu da, lideri astlarina karsi is goérdirme konusunda

korkutma eylemini uygulamaya yonlendirebilmektedir. 52 %4,

Orgiitsel yapi iginde liderlik davranigi sergilenirken astlar tizerinde hilkkmedici
pozisyonu saglamlastiran otorite kavramina iligkin iki farkli ana felsefi yaklagim
bulunmaktadir. Bu yaklasimlar uyusumcu otoriterlik ve c¢atismaci otoriterliktir.
Uyusumcu otoriterlik yaklagsiminda lider topluma baski uygulamamaktadir. Mevcut
sistemsel yapi iginde tutarlilik, denge ve uyum bulunmaktadir. Catismaci otoriterlik
yaklasiminin sergilendigi 6rgutlerde ise lider, cesitli baski unsurlarini kullanarak

astlari tizerinde zor kullanarak sevk ve idare eylemini gergeklestirmektedir.®s 56

Orgltsel amaglari realize etmek adina yapi ici otoriter iliskilerin mevcudiyeti
oldukca 6nem arz etmektedir. Zira burada ifade edilen otorite kavrami, 6érgutsel yapi
icinde yer alan ast Ust iligkilerden kaynaklanmaktadir. Orgiitsel yapi icinde her
pozisyona ait rolin tanimh olmasi ve otoriteye bagli gerceklesen etkilesimlerin
orgutsel yapinin hedefleri dogrultusunda gerceklestijine dair beklenti, otoriter
etkilesim altinda go6rev yapan astlarda herhangi bir direng olusumuna yol
acmamaktadir.’” Buna karsin kamusal alanda var olan otoritelere karsi akademi ve
sanat dunyasi gibi topluluklar  tarafindan  gesitli itirazci  tutumlar

sergilenebilmektedir.%8

Bir organizasyon icinde sergilenen liderlik davraniginin hilkmetme boyutunu
sekillendiren otorite kavraminin doért temel 6zelligi; yasallik, mevki, yeterlik ve kigi
olarak siralanmaktadir. Bu temeller, lider otoritesinin astlar Gzerinde sergiledigi
otoriter davranigin bireyler Uzerindeki yansimalarini bigimlendirmektedir. Nitekim
orgit ici ast ve Ust pozisyonda yer alan bireylerin otoriteyi anlama ve anlamlandirma
durumlari birbirinden farklilik géstermektedir. Orgitsel yapida (st pozisyonda
bulunan bireyler astlari Uzerindeki otoriter etkisini korumaya yénelik tutum
sergilerken astlar ise, Ustleri tarafindan sergilenen ve maruz kaldiklar otoriter
yaklagsimi olabildigince azaltma egiliminde olmaktadirlar. Astlar Gzerinde sergilenen

keyfi ve sert tutum otoriterlik seviyesinde artisa yol acarken, astlarin otoriter

53 Arslan, a.g.e., s: 7.

54 Feyzullah Eroglu, Ahmet irmis, Yoénetim Krizlerine Karsi Yénetim Ahlakinin Yeniden insasi, Tiirkiye
Gunlugii Dergisi, 2004, 78, 104-107, s. 104.

55 Arslan a.g.e., s:3-4.

56Esat Cam, Siyaset Bilimine Girig, 2005, istanbul: Der Yayinlari.

5" Ergun a.g.e., s:

58 Arslan a.g.e., s: 7.
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Ozelligini sert ve keyfi tutumla 6n plana ¢ikaran hikmediciye karsi olumsuz tutum

takinmasina yol agmaktadir.>® °

Bir organizasyon icinde sergilenen liderlik davranigi boyutlarindan
“hikmetme” olgusunun yapl iginde uygulanmasinda bireyin liyakat, yeterlilik vs. gibi
Ozelliklerinin yani sira sosyo-demografik degiskenlere ait farkliliklar da etkili

olabilmektedir.5?
1.6.2. Liderlik ve Yapiyl Harekete Gegirme

Liderlik davranisi boyutlarindan yapiyr harekete gecirme; OHIO State
Universitesi tarafindan liderlik davranisi boyutlarini tanimlamak igin gergeklestirilen
¢alismada, lider davraniginin iki ana boyutundan birisi olarak tanimlamistir. Bu
davranig, lider ile birlikte ¢calistig astlar arasindaki iligkiyi tanimlayan davranistir. Bu
davranis boyutuna gdre lider, 6rgltsel yapi iginde yer alan bireylere karsi kendi
rolind acgik bir sekilde gostermektedir. Bu davranigin sergilenmesinde sistemsel
yapida yer alan drgutun, is yapma metodlarinin ve iletisim kanallarinin iyi derecede

tanimlanmis olmasi gerekmektedir.®2

Diger taraftan orgutsel yapi iginde yer alan bireyler agisindan is tamamlama
suresinin net olmadigi veya bireylerin dig tehditler gibi sebeplerden 6tiru baski
altinda olduklari durumlarda; harekete gecirme olgusu bireyler arasinda tatmin ve
performansi artirici etki géstermektedir. Nitekim bir savas meydaninda garpisma
hattinin arkasinda sikintili vaziyette bulunan askerler, liderlerinin yapiyr harekete

gegirici otoriter davranigi sonrasi daha iyi gorev yapmaktadirlar. 53 64

1.6.3. Liderlik ve Uyeligin Korunmasi

Orglitsel yapi iginde yer alan her birey mevcut sistemin bir yesidir ve her

Uyenin o6rgitsel hedeflere ulasmak igin efor sarf etmesi gerekmektedir. Orglitsel

% Ergun a.g.e., s: 64.

60 Robert L. Peabody, Organizational Authority: Superior-Subordinate Relationships in Three
Public Service Organizations, 1964, New York: Atherton Press, s.119.

61 Alkin, a.g.e., s.145.

62 Ergun a.g.e., s: 68.

63 Gary Johns, Alan M. Sax, Organizational Behaviour Understanding and Managing Life At Work,
Sixth Edition, Toronto:2005, Pearson Prentice Hall, s. 278.

64 Mahmut Ozdevecioglu, Sevgi Kanigiir, Calisanlarin iligki ve gérev yonelimli liderlik algilamalarinin
performanslari (izerindeki etkileri. Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal Ve Ekonomik
Arastirmalar Dergisi, 2009, (1), s. 53-82, s. 68.
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hedeflere ulasma noktasinda Uyelerin saglayacagi katki, organizasyon iginde sahip
oldugu kadro ve mevkiye goére degiskenlik arz edecektir. Bu baglamda, érgitsel
yaplya Uye olan bireyler arasinda liderlerin davraniglari ile ast pozisyonda galisan
bireylerin davranislari arasinda farkhlik olacaktir. Zira liderlerin orgitleme ve is
planlama sorumluluklari oldugu icin liderlik davraniginin uygun sekilde yerine
getirilmedigi érgitlerde, yapinin verimli ¢alismasi mimkiin degildir. Orgiit i¢i yapida
Uyeligin korunmasinda denetim sistemi ve otoriter yapinin uygun sekilde islemesi
gerekmektedir. Nitekim otorite ve denetim sistemi yoklugu sistem icinde Uyelik
algisini zayiflatacagi gibi denetim sistemi ve otoriter yapi korunurken insani
gereksinimleri de g6z ardi etmemek gerekmektedir. Ustelik bu gereksinimlerin
dikkate alinmadigi ve Ustlerin astlarina uygunsuz bir tarzda davranis sergiledigi
organizasyonlarda, bireylerin érglte kendilerini adama yaklasimlari zayiflamaktadir.
Bu baglamda, lider ve yapi Uyeleri arasinda var olan mutualist iliskiden hareketle iki
tarafin da fayda sagladigi yaklasimlar sergilemek gerekmektedir. Diger taraftan,
liderin astlaniyla kurdugu yakinhk ve iligki, érgut iginde yer alan bireylerin Gyelik
algisini 6nemli dlgclide etkilemekte, karsilikli yarar saglamanin yolunu acmaktadir.
Ancak, orgutsel yapida yer alan Uyelerin birbiri arasinda statli ¢ekismesine yol
acmamak icin yakinlk kurma olgusunun bir amag¢ degil ara¢ oldugu

unutulmamahdir.®®
1.6.4. Liderlik ve Orgiitiin Temsili

Bir liderin 6rgutu temsil etmeye yonelik davranislari, Ergun (1981) tarafindan

Ug farkli noktada tanimlanmistir:®®

i. Lider; ydneticisi oldugu organizasyonel yapiyl ve bu yapida gbrev yapan
bireyleri koruyup disaridan gelebilecek saldirilara kargi birimini ve bireyleri koruyucu

tutum sergilemektedir.

ii. Lider, basinda bulundugu orgut biriminin gikarlar dogrultusunda, mevcut

yapi disindaki kisi, grup ya da kurumlarla etkilesime gegmektedir.

iii. Lider, yonetimini Ustlendigi grubun faydasina olacak kazanimlari elde

etmek i¢in drgutsel yapi digsinda bulunan ortamlarda etkinliklerde bulunmaktadir.

85 Ergun a.g.e., s. 70-71.
86 Ergun a.g.e., s. 72.
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Bir o6rgltsel yapida gorev alan Ust dlzey liderler, érgutlerine ait degerleri
ifade eden hususlari, yapinin ¢ati olusumuna ve yapi digindaki grup ya da bireylere
aktarmakla yukumladur. Sistem icinde gorevli alt ve orta seviye yoOneticiler dig
ortamda temsilden ziyade, orgutsel isleyisle ilgili Ust seviye amirlerine bilgi
aktariminda bulunmaktadirlar. Bu bilgileri alan tepe yoneticiler ise edindikleri bilgileri
yonetim kurulu Uyelerine ya da yapinin ortaklarina sunmaktadirlar. Diger taraftan
orgitsel yapida tepe konumda bulunan liderler, basinda bulunduklari yapinin dig
ortamla iligkisini saglarken adeta bir halkla iligkiler uzmani gibi davranarak lobicilik

faaliyeti sergilemektedirler.®’

Yuksek mevkilerde yer alan yoneticilerin hem yonetici hem de siyasetci
olarak ikili rolleri bulunmaktadir. Liderler o6rgut ici pozisyonlarda yukseldikce,
yonetsel uzmanlik vasiflari azalirken sergiledikleri gorevlerin siyasal niteliklerinde
artis olmaktadir. Bu vazifeleri esnasinda liderler orguti temsil ederken, zamanlarinin
%65'ten %90’a kadar olan kismini kigiler arasi temaslar ile diger bir ifade ile yapi
icinde, mdisgterilerle, baska yapi ve kuruluslarla ve genel anlamda da halkla
gecirmektedirler. Bu ikili rol arasinda liderler zaman zaman c¢esitli sorunlar
yasayabilmektedirler. Nitekim &rgutli temsil ederken genele hitap eden lider,
uzmanlik gerektiren islerde ise dar ¢gergevede belirli bir gruba hitap edebilmektedir.
Genis cergcevede, basinda bulundugu oOrglti toplumsal anlamda temsil etme
noktasinda sorun yasayan lider, bu sorunu, uzmanlik gerektiren hususlarda karar
alma yetkisini astlariyla paylasarak ¢ozebilmektedir. Boylece grup ici faaliyetlerden
ziyade lider daha c¢ok dig dunya ile halk ile ¢ikar gruplariyla vs. vakit gegirerek,

liderlik ettigi 6rgiitiin gikarlari dogrultusunda temsil davranigi sergileyebilmektedir.®®
1.6.5. Liderlik ve Amaglarin Biitiinlestiriimesi

Orgltsel yapinin ulagsmak istedigi belirli hedefler bulunmaktayken, diger
taraftan oOrgltsel yapiya Uye birey ve gruplarin da kendine has amaglari
bulunmaktadir. Birey ve gruplar, 6rgitsel hedef dogrultusunda hareket ederken,
kendi hedeflerine basari ile ulagsmayi becerebiliyorlarsa amaglarin butinlestiriimesi
durumu basar ile ortaya konmug demektir. Bu baglamda orgutsel yapi icinde
amaglarin buttnlestirilebilmesi adina ast ve Ust pozisyonlarin da hedef ve amaglari

iyi bir sekilde tanimlanmalidir. Zira liderlerin orgutsel yapi igin belirledigi amaglar ile

67 Alkin a.g.e., s: 16.
68 Ergun a.g.e., s: 72-73.
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astlarin hedefledigi amaclar arasinda uyusmazlik s6z konusu ise slreg
organizasyonel yapinin yok olmasina kadar gidebilmektedir. Boyle bir durumun
ortaya ¢clkmamasi ve potansiyel risklerin énceden elemine edilmesi adina, astlar
arasinda kendi amaglarini Ust kademelere aktaracak bir s6zcunin gorevlendirilmesi,

mevcut ve potansiyel glicliklerin ¢6zim( adina 6nemli bir adim olmaktadir.®®

Bununla birlikte lider acisindan o6rgltsel amaclari gergeklestirmek ve bunu
yaparken de astlarin 6rglt amaglari dogrultusunda hareketini saglamak icin onlarin
hedef ve ihtiyaclarini karsilamaya c¢alismak olduk¢ca zor olmaktadir. Bu durum,
literatlirde “liderligin geliskisi” olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda 6rgutin hedefi
dogrultusunda gereken adimlar atilirken, liderin astlarini da ¢ok iyi tanimasi,

amaglarin bitinlestiriimesi igin 6Gnem tegkil etmektedir. © 7
1.6.6. Liderlik ve Orgiitleme

Orgltleme, bir 6érgitiin icinde yer alan bireylerin ve bu bireyler tarafindan
orgutun hedeflerine ulasabilmesi icin yerine getirilen islerin bir yonetici tarafindan bir
araya getirilmesi surecidir. Bu streg, ister iki isterse binlerce calisandan olusan bir
yap! olsun, organizasyon i¢i esgudumli is birlikteliginin ortaya konabilmesi igin
gereklidir. Bir organizasyon icinde goOrev yapan liderler, orgutsel yapinin
sekillendiriimesinde hem kendisine hem de mevcut yap! iginde yer alan o6rgut
Uyelerine ait vazifeleri tanimlamaktadirlar. Bu vazifeler arasinda ast veya Ust
pozisyondaki 6rgut Gyeleri igin tanimlanan 6rgutsel sorumluluklarin derecesi arttikca,
yapl i¢i denetim gereksinimi de artis gdstermektedir. Liderler tarafindan sergilenen

orgutleme davranigi tim bu zorluklarin Gstesinden gelmek igin 6nemli bir boyuttur.”

Liderler tarafindan ortaya konan o&rgutleme davraniginda iki 6gdenin

varligindan s6z etmek mimk{nddr:"

a) Gergeklestirilecek islerin, isb6limi kavrami baz alinarak orgut igi

bireyler arasinda bolunmesi.

69 Ergun a.g.e., s. 75-76.

70 J.M. Kouzes, Z.B. Posner, “The Credibility Factor What People Expect of Leaders”, In Taylor R.L.
and Rosenbach W.E, Editors, Military Leadership, 1987, San Francisco: Westview Press, s. 26.

T Alkin a.g.e., s. 15.

2 Ergun a.g.e., s. 77.

7 Ergun a.g.e., s. 77.
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b) Bolinmus iglerin bir ekip ruhu olusturarak birbirleriyle baglantilarinin

saglanmasi.

Bu iki 6geyi spor organizasyonlardan &zel isletmelere varincaya kadar ¢ok
farkh orgutler iginde gérebilmek mumkdndir. Bu baglamda bir érgitiin basarisi,
orgut lideri tarafindan saglanan is boélimua ve gorevlerin bitlnlestirici bir mahiyete
sahip olmasina baghdir. Diger taraftan, 6rgut icinde yer alan bireylerin belirlenmis is
tanimlari dogrultusunda nasil hareket etmesi gerektigine dair temel yaklasimlar da
g6z 6nlne alinmalidir. Zira 6rgltsel yapi icinde bulunan bireylerin Gstleri tarafindan
kendilerine belirtilen hususlari tam bir uyum icinde yerine getirecegi, Ust pozisyonda
yer alan liderlerin 6rgitin hedefleri dogrultusunda amaglari planlayacagdi, verimli bir
sonug elde etmek icin tanimlanmis islerde kurum igi oryantasyonun yapilacagi ve
yoneticilerle birlikte alt kademelerde calisan bireylerin o6rgitin hedefleri
dogrultusunda hareket edecegi varsayllmalidir. Bu varsayimlarin gercek yasamdaki
karsiliklari incelendiginde kismen gecerli olduklari gérilmektedir. Bu baglamda,
orgitsel anlamda basariya ulasmak igin temel varsayimlarin yani sira bireyleri de
odak alan yeni bir yaklagimin da hesaba alinmasi gerekmektedir. Zira 6rgutlenme
tamamlandiktan sonra drgut ici gruplarin ortaya gikabilecedi hesaba katiimali ve
orgatin, bireylerin  gereksinimlerini de baz alarak sekillendiriimesi gerektigi
unutulmamalidir.  Ayrica, o6rgit i¢i tanimlanan iglerin bireylerin yetenek ve
kabiliyetleri baz alinarak dagitiimasi gerektigi dikkate alinmali, insan kaynakli

varyasyonlar, érgltsel yapi insa edilirken dikkatlice ele alinmahdir.”

Orgitsel yapi is Ureten bir aparat gibi degil de bir sosyal yapi olarak ele
alindiginda farkli sonuglara ulasmak mimkinddr. ik olarak, érgltsel yapi iginde
beliren sosyal iligkiler uzun sure zarfinda ortaya ¢ikan kisisel reaksiyonlara gore
sekillenmektedir. Bu baglamda 6rgutsel yapi hakkinda tam bir bilgi sahibi olmak igin
olusan sosyal iligkilerin durumunu, gruplagsmalar ve varsa gug kliklerini iyi tespit
etmek gerekmektedir. ikincisi, drgiitsel yapi icinde yer alan bireylerin tavirlari nesnel
olarak ele alinmalidir. Zira insan tavir ve davraniglarina yonelik tepkiler genellikle
duygusal olmaktadir. Sonuncusu ise lider, érgt icerisinde etkili konumda bulunan
sosyal olgulari ne kadar iyi anlarsa, planlama, denetleme ve ydnetme eylemlerini o

olctde kolay yapabilmektedir. ® 7

74 Ergun a.g.e., s. 77-78.
> Ergun a.g.e., s. 78-79.
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Bir organizasyon icinde kurumsal hedeflerin zaman iginde degismesi,
bireysel gereksinimler ile sosyal iligkilerin uzun vadede degiskenlik gdsterebilmesi;
lider tarafindan ortaya konan orgutleme faaliyetini de surekli kilmaktadir. Bu durum,

orgitleme olgusunu dinamik bir siire¢ haline getirmektedir.””
1.6.7. Liderlik ve iletigim

Bir organizasyon zaman icinde geliserek buylk bir 6rgit haline geldiginde,
kurum icinde olusan (st pozisyonlarla birlikte bu pozisyonlara bagl c¢alisan
bireylerden olusan giiclii bir hiyerarsik bir yapi olugsmaktadir. Orgiitsel hedeflere
ulasmak amaciyla bir araya gelip faaliyet gdsteren bireyler arasinda etkili bir iletisim
aginin kurulmasi, érgutsel amaglarin realize edilmesinde dnem arz etmektedir. Diger
taraftan 6rgutsel yapi iginde vazifeli bireylerin gidilenmesinde, gruplarda yer alip
karar verme siirecine katilmasinda iletisimin édnemli bir rolii bulunmaktadir. Orgtsel
yap! icinde bilgiler karar merkezlerinde bir araya getiriimekte, alinan kararlar ise

uygulanmak amaciyla 6rgut ici eylem merkezlerine génderilmektedir.” 7°

Orgitsel yap! icinde hiyerarsik yapi baz alinarak asagidan yukari ve
yukaridan asagi dogru yapilan bilgi aktarim eylemi bigimsel iletisim olarak
tanimlanmaktadir. Bu iletisim bigimi blylk 6lgtide yazili olarak, bazi durumlarda da
s6zIU olarak ortaya c¢ikmaktadir. Hiyerarsi icinde yukaridan asagi yonlu yapilan
iletisim daha ¢ok gorev tanimlarina yonelik emirler, gérevin uygulanma sinirliliklarini
belirleyen yodnergeler gibi alt kademede goérev alan bireylere ydnelik olarak
gerceklestiriimektedir. Asagidan yukari iletisimde ise astlar tarafindan olusturulan
raporlar ile ast kadrodaki bireyler tarafindan ortaya konan tepkiler iletiimektedir.
Ozellikle asagidan yukariya dogru yapilan iletisimde st ydnetim tarafindan
tanimlanan is ve programlar hakkinda alt kadrodaki bireylerden geri donisim
(feedback) almak mimkin hale gelmektedir. Bununla birlikte zaman iginde érgutsel
yapinin gelismesine bagl olarak alt ve Ust kademedeki bireyler arasinda fiziki
mesafenin artmasi ve iletisim suUresince mesajlarin slzgeclerden gegirilerek
degistirilme ihtimalinin mevcudiyeti, asagidan yukar iletisimin uygulanmasinda
O6nemli engeller olusturabilmektedir. Diger taraftan Ustlerin astlarina karsi tutumlari,

asagidan yukari dogru gergeklesen iletisimin etkinligini etkileyebilmektedir. Bazi

76 William H. Newman, vd., The Process of Management: Concepts, Behavior and Practice
Second edition, 1967, Englewood Cliffs: Prentice-Hall, s. 188-189.
7Yigit a.g.e., s. 20.
8 Ergun a.g.e., s. 80.
Yigita.g.e., s. 20.
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durumlarda ast pozisyondaki bireylerin st pozisyondaki yoneticilere ulagsma istekleri
ara kademelerde gorevli yoneticiler tarafindan engellenebilmektedir.® & Bu
baglamda bir lider, basinda bulundugu &rgutsel yapinin basariya ulagsmasi igin
liderlik davranigi boyutlarindan iletisimi sergilerken, organizasyona badli bireylerle
olan iletigimini bagaril bir sekilde saglamali, yukaridan agag! dogru iletigsimi guglu bir
sekilde kurgularken asagidan yukari yonlu iletisimi ise zafiyete ugratacak potansiyel
tehlikeleri bertaraf etmelidir. Agagidan yukari dogru iletisim kanallarinin olabildigince
acik tutulmasi, ast pozisyonda gorev yapan oOrgut Uyelerinin fikirlerine onem
verildigini gostermekte ve drgutsel hedefleri gerceklestirmek dogrultusunda kurum

ici motivasyonu giglendirmektedir.82 83
1.6.8. Liderlik ve Tanima

Her 6rgutin gerceklestirmek istedigi tanimlanmis amagclari bulunmaktadir.
Bu amaclari gerceklestirirken érgitsel yapiyi olusturan astlarin da érgltsel amaglari
benimsemesi ve bu dogrultuda calismasi gerekmektedir. Bununla birlikte alt
pozisyonda c¢alisan o6rgat Uyelerinin de bireysel amag¢ ve gereksinimleri oldugu
dikkate alindiginda, érgutsel amaglar ile bireysel amag¢ ve gereksinimlere ulagsma
adina, belirli bir dengenin tutturulmasi gerekmektedir. Eger bu denge saglanamazsa
Orgut Uyesi bireysel amag ve gereksinimlerini dnceleyerek 6rgut hedeflerine ulasma
adina gereken gayreti gostermeyebilmekte ve hatta orgutten ayrilma yolunu da
segebilmektedir. Orglit Gyelerinin organizasyon tarafindan karsilanmasini bekledigi
fizyolojik gereksinimleri oldugu gibi toplumsal ve psikolojik gereksinimleri de
bulunmaktadir. 8 & Nitekim yapi icerisinde orgiitsel hedefe ulasma noktasinda ciddi
efor sarf edip oldukga basarili ¢galismalar ortaya koyan 6rgit Gyeleri takdir edilmeyi
ve basarisinin dvulmesini isteyecektir. Takdir ediimek ve oOviulmek suretiyle
toplumsal ve psikolojik gereksinimleri karsilanan 6rgut Uyesi basarisini daha da ileri
noktalara tasimak igin isini olumlu anlamda sirdirmeye devam edecektir.5®
Liderlerin astlari tarafindan ortaya konan basari, tutum ve davraniglari takdir edip

etmeyecegdini ifade eden davranis boyutuna “tanima” denmektedir. Bu baglamda

8 Ergun, a.g.e., s. 80-81.
81 Yigit, a.g.e., s. 21.
82 Ali Girsoy, “Liderlikte Duygusal Zeka (Liderlik Ozellikleri ile Duygusal Zekal Liderlere Ulagiimasi)
Tirk Silahli Kuvvetlerinde Ornek Bir Uygulama®, Celal Bayar Universitesi, Manisa, 2005, s. 24
(Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi)
8 Alkin, a.g.e., s. 28.
84 Ergun, a.g.e., s. 83.
85 Abraham H. Maslow, Motivation and Personality, Second Edition, New York, 1970,: Harper-Row,
s. 59-77.
86 Yigit, a.g.e., s. 230.
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liderlik davranigi boyutlarindan tanimanin uygun sekilde ifade edilebilmesi icin
liderlerin astlarinin ortaya koydugu galisma, tavir ve tutumlari yakindan takip etmesi
ve Orgltsel hedeflere ulasma noktasinda &érgut Gyelerinin psikolojik ve toplumsal

gereksinimlerini de kargilamasi gerekmektedir.®’
1.6.9. Liderlik ve Uretim

Bir orgitsel yapilanma, ortaya koydugu faaliyetlere gére bir Uretim ya da
hizmet servisi saglayabilmektedir. Ust pozisyondaki ydneticiler ise drgitsel faydayi
gOzeterek, birim zamanda ayni insan kaynagini kullanarak, daha yuksek uretim ve
hizmet servisi sayisina ulasmaya yonelik adimlar atabilmektedirler. Bunu yaparken
de oOrgat dOyeleri Uzerinde ¢esitli baski politikalari ve zorlayici eylemler
uygulayabilmektedirler. Ancak, bu uygulamalar esnasinda c¢aligsanlar arasinda
adalete riayet etmeden esitlik¢i olmayan bir politikanin uygulanmasi, érgit icinde ast
ve Ust pozisyonlarda goérev yapan 6rgut Gyelerine farkl standartlarin sunulmasi,
Uretim hedeflerine ulasma noktasinda zaman icinde cesitli problemlere vyol
acabilmektedir. Ayrica, lider tarafindan 6érgitsel yapi igcinde Uretim mekanizmasinin
gelistirimesine yonelik atilan adimlarda, uUretilecek Urin ya da hizmetin sadece
niteligi degil, ayni zamanda  niceligi hakkinda da c¢esitli sorunlarla
karsilasilabilmektedir.88 Nitekim yeni bir Grin ya da Grin grubu Uretiimek
istendiginde, yeni is standardi olusturulurken eski Griin ya da Uran gruplarinin dretim
sureleri baz alinabilmektedir. Ancak, liderin tretime yonelik basari beklentisi goreceli

bir unsur oldugu igin hata yapilma olasiligi mevcudiyetini korumaktadir.®°

Tdm bu hususlar dikkate alindiginda liderin, orgitsel hedeflere ulagsmak
adina gercgeklestirilen Uretimi saglamada astlarla etkin bir igbirligine gitmesi
gerekmektedir. Astlara gliven duygusu asilanip, arzu edilen gunlik ¢alisma dizeni
astlara kabul ettirilirse istenen Uretim hedefine yaklasmak daha da mumkun hale
gelecektir. Nitekim 6rgit ici gliven ortami olusturulmaz ise astlar kendilerinin istismar
edilmedigini  duslnebilmektedirler. Aksi takdirde astlar arasinda gelisen
hosnutsuzluk, zaman igerisinde dismanlik duygusunun ortaya ¢ikmasina yol acip,

Uretimde istenen hedeflerin tutturulabilmesinin éniine set gekebilmektedir.®®

87 Ergun, a.g.e., s: 84.
88 Ergun, a.g.e., s: 84.
89 Yigit, a.g.e., s: 24.

% Ergun, a.g.e., s: 85.
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IKINCi BOLUM
IHBARCILIK (WHISTLEBLOWING)

2.1. IHBARCILIK (WHISTLEBLOWING) KAVRAMI

Whistleblowing kavrami ilk kez 1963 yilinda bir hukuki belgede yer alan “ifsa”
kavrami, kurallara ve yasalara aykiri, gayri ahlaki davraniglarin durdurulmasina
yonelik davranis olarak tanimlanmaktadir.®® % ° Tirkgcede tam bir karsihgi
olmamakla birlikte, genel olarak “bilgi ugurma”, “ele verme”, “ihbar”, “ihbarcilik” ve
“ifsa” ifadeleri kullaniimaktadir. ifsa kavrami sosyoloji, psikoloji hukuk gibi alanlarda
da birgok arastirmacinin konusu olarak ortaya ¢ikmistir. Orgltte gergeklesen illegal
ve gayri ahlaki durumlarin ortaya ¢ikmasinda, en alt kademeden en Ust kademeye
iletiimesinde kilit rol oynayan kisi ise “ihbarcl” olarak tanimlanmaktadir.®* Bu
calismada, “whistleblowing” kavraminin Tlrkge karsihdr olarak “ihbarcilik”

kullanilacaktir.

Tdm didnyada oldugu gibi Tdrkiye’de de son yillarda sik¢a karsilasilan
isyerlerinde etik disi, kural digi faaliyetler, sahtecilik kamu ¢ikarlarina aykiri
davraniglar vs. gindeme gelmekte ve medyaya yansimaktadir. Gizli kalmasi
durumunda ekonomik, sosyal ve gevresel anlamda kamu ¢ikarlarina zarar veren bu
yanlis uygulamalarin énlenmesi igin galismalar yapilmaktadir. 1980’lerden itibaren
ihbarcilik (whistleblowing) konusunda 6zellikle batili Ulkelerde arastirmalarin
yapillmaya baslandigi, Ulke yonetimlerinin de bu konuda dizenlemelere gittikleri
gérilmektedir. ihbarcilik Tirkiye'de ingilizce “whistleblowing” sdzcugiinin Tirkge
karsihgi olarak kullaniimaktadir. Genel kabul géren tanimi ile ihbarclk; bir érgutteki
is gorenlerin o orgutte meydana gelen yasadigi, kural digi ve etik olmayan eylemleri

kisi ya da kurumlara bildirmesi olarak ifade edilmektedir.®®

91 E. Tirkan Arslan, Murat Kayalar, “Kamu ve Ozel Sektér Calisanlarinin ifsa (Whistleblowing) Niyeti:
Karsilastirmali Bir Analiz’, KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2017, 19(32), 15-26,
s.15.

92 Alper Ay, “Adaletin Olmadig Yerde Islik Calamamak, Orgiitsel Adaletin Whistleblowing (ifsa Etme)
Niyeti Uzerine Etkisi, isletme Arastirmalan Dergisi’, 2018, 10(4), 246-266, s. 248.

93 Siileyman Uyar, Esin Yelgen, “Bilgi ifsasi (Whistleblowing) ve Denetim”, Yénetim ve Ekonomi
Arastirmalari Dergisi, 2015, 13(1), 85-106, s. 86.

94 Arslan ve Kayalar, a.g.e., s.15.

% Hakan Candan, Tuba Kaya, “ihbarcilik (Whistleblowing) ve Algilanan Orgiitsel Destek Arasindaki
iliskinin incelenmesine Yénelik Bir Kamu Kurumunda Arastirma’, Kahramanmaras Siitgii imam
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2015, 5(2), 305-330, s. 307.
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1985 yilinda Near ve Miceli'nin yapti§i ihbarcilik tanimi bilimsel anlamda
gegcerliligini korumaktadir. Bu tanima gore ihbarcilik; bir érgitte ¢alismakta olan ya
da daha 6nce c¢alismis olan kisinin, 6rgit iginde gerceklesmis olan yasa digi etik
veya digi bir durumu, sorunu ¢bzme giclne sahip olan kisi ya da d&rgutlere
bildirmesi olarak ifade edilmektedir. Benzer bir tanimda ise ihbarcilik, herhangi bir
sucu, ayrimcihdl, devlet politikasina, ahlaki degerlere ve etik kurallara aykiri, toplum
saghgini ve guvenligini tehdit eden durumlari agiga c¢ikartmak amaciyla yapilan

s0zli veya yazili iletisim olarak tanimlanmaktadir.

ihbarciik, kamu ya da 6zel fark etmeksizin her tirli kurulusta
yasanabilmektedir. ihbarciliga konu olan davranislarin yasalara, genel ahlak, is
ahlaki, meslek ahlakina aykiri olmasi, mesru kabul edilemeyecek tlrden olmasi,
insan haklari, saghgi ve guvenligini tehdit edici tirden olmasi gibi durumlar oldugu
gérilmektedir. ihbarcilik davranisinda esas olan zorlama veya zorunluluk degil,
génillilik olarak kabul ediimektedir.®” ihbarcilik eylemini gerceklestiren kisiye
“ihbarci” denilmekte, ihbarcilik olusumu ise bilgi, aciklama (ifsa-ihbar) ve sonug

olarak lic asamadan meydana gelmektedir.®

Dunya geneline bakildiginda, kanuna aykiri uygulamalarin resmi
denetimlerden c¢ok ihbarlar sayesinde tespit edildigi, %60 oraninda bu ihbarlarin
calisanlar tarafindan yapildigi ve Sertifikali Hile inceleme Uzmanlar Orgiitii
(Association Of Certified Fraud Examiners — ACFE) 2012 raporuna gore %43,3 ile
hileli iglerin belirlenmesinde ilk sirada ihbarciligin geldigi goértimektedir.%®
Arastirmalarda genel olarak siklikla kargilagilan ihbarcilik konularinin kaynak israfi,
¢almak, cikar ¢atismasi, ayrimcilik, cinsel taciz, adaletsizlik ve kéti ydnetim oldugu

gorilmektedir.1®

% Nazli Arbas, Ifsa (Whistleblowing) ve Yasa/Etik Disi Davranigin  Tlr(  Arasindaki liski,
Akademisyen Yayinevi Bilimsel Arastirmalar Kitabi1 2018 Iktisadi ve Idari Bilimler, 2018, Cilt:3,
13-26, s. 14.

97 C. Can Aktan, “Organizasyonlarda Yanhs Uygulamalara Kargi Bir Sivil Erdem, Ahlaki Tepki ve
Vicdani Red Davranisi: Whistleblowing”, Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi, 2015, 7(2), 19-
36, s. 20-21.

9% Nuray Mercan vd., “Whistleblowing (Bilgi ifsasi, ihbar) ve Yolsuzlukla Miicadelede i¢ Denetimin
Degisen ve Gelisen Rolu”, Organizasyon ve Yoénetim Bilimleri Dergisi, 2012, 4(2), 167-176, s. 168-
170.

9 Candan ve Kaya, a.g.e., s.308.

100 Aribas, a.g.e., s.17.
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2.2. IHBARCILIK TURLERI

ihbarcilik; iletildigi kaynak acisindan “icsel ve digsal” olarak, ihbarcinin
kimligini belirtmesi acisindan “isimli ve anonim” olarak, bildirildigi kurum ya da
kisilerin resmiyetine goére “resmi ve gayri resmi” olarak, ihbarciigin meydana gelis
sekline gore “aktif ve pasif’ olarak, hukuka ve etige aykirilik diizeyine gore
“yumusak ve sert” olarak, ihbarcinin érgut ici hiyerarsik pozisyonuna gére “es diizey
ve kisisel ya da kisisel olmayan” olarak ve usulstizligu bildirenin kimliginin acik ya

da gizli olmasina bagli olarak “faili gizli ve faili agik” olarak siniflandiriimaktadir.°

Her ne kadar farkli siniflandirmalar yapilsa da, genel olarak ihbarcihigin,
“icsel ihbarcilhk” ve “digsal ihbarcilik” olarak ikiye ayrildigini séylemek mumkundur.
Kurum ici iletisimin saglkh isledigi kurum politikalarinin uygun oldugu durumlarda,
sorunun giderilmesi i¢sel ihbarcilik ile kolayca saglanabilmektedir.1°? Calisanlarin
haberdar olduklari uygunsuz durumlari érgut icinde acgiga ¢ikarmasi, érgatin yetkili
birimlerine basvurarak sorunun giderilmesi icin girisimde bulunmasi i¢sel ihbarcilik
davranigi olarak nitelendiriimektedir.l°® Dig ihbarcilikla kastedilen ise dig makamlar,
devlet, polis ya da medya kuruluslari olmaktadir. i¢sel ihbarciligin ¢dzim olmadigdi
durumlarda digsal ihbarciliga bagsvurmak daha dogru bir davranis olarak kabul
edilmektedir. Bu sekilde kurumun imajina zarar verilmemis, zaman ve maliyet
kayiplari 6nlenmis olarak ¢6zim bulunabilmesi muhtemel gdériinmektedir. Ancak
¢6zum icin kurum iginde yetersiz kalindiginda digsal yetkililere bilgi ugurulmasi
gerekmektedir.1%4

Yapilan arastirmalar ihbarciligin igleyis surecinin dncelikle i¢ ihbar, sonug
alinamamasi durumunda dis ihbar kanallarinin kullanilarak gerceklestigini
gOstermektedir. Digsal ihbarcihidin i¢sel ihbarcihiga gore daha etkili oldugu yapilan

arastirmalarda gortilmektedir.1%

101 Eylem Bayrakgi, Murat Kayalar, “ifsa Davraniginin Prososyal Davraniglar Baglaminda
Degerlendiriimesine Yénelik Teorik Bir inceleme”, Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi,
2016, 7(15) ss. 120-131

102 gghra Saygan, “Whistleblowing ve Orgiitsel Etik iklimi lliskisi Uzerine Bir Uygulama”, 2011, Selguk
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya, s. 16, (Yayimlanmamig doktora tezi)

103 £ Hakan Toytok, M. Onur Gezen,” Orgiitlerde Pozitif Psikolojik Sermaye ve Bilgi Ugurma: Bir
iliskisel Tarama Arastirmasi”, Journal Of Social And Humanities Sciences Research, 2018, 5(25),
s. 1975.

104 Saygan, a.g.e., s. 16.

105 Candan ve Kaya, a.g.e., s. 310.
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Yasadisi etik disi davraniglari “Whistling While They Work” isimli projesinde
38 guruba ayiran Brown, ilk maddelerde yer alan davraniglarin kamu yarari ile ilgili
oldugunu belirtmektedir. Bunlar; maddi kazancin suistimali, ¢ikar gatismasi, uygun
ya da profesyonel olmayan davranig, yetersiz yonetim, israf ve kaynaklarin koétu
yonetimi, adaleti ve hesap verebilirligi saptirmak ile son olarak personel veya is

ortami sikintilari olarak siralanmaktadir.19¢

2.3. I[HBARCILIGIN OLUSMASI

ihbarciligin olusma siirecine bakildiginda farkli asamalari olan karmasik bir
karar verme siireci oldugu goriilmektedir. ihbar davranisinin olusmasi igin sekiz

6genin varhgi gerekmektedir. Bu sekiz 6ge su sekilde agiklanmaktadir:1°7

e Aktér: Orgitte calismis ya da halen calismakta olan 6rgiit hakkinda
bilgiye erisebilen ve ihbar davranisini baglatan kisidir.

e Hedef: ihbarciliga konu olan etik digi davranisin faili olan kisi ya da
Kisilerdir.

e ihbarin alicisi: Orgiit icinde veya 6rgiit disindaki, usulsiizligii durdurma
dizeltme yetkisine sahip kisi ya da kurumlardir.

e Konu: Etik ya da kanun digi, ihbarciigin yapilma sebebini olusturan olay
ya da uygulamalardir.

o Bilgi iddia: Usulsizlige dair delil ya da stphedir.

e Gudl: ihbari yapacak olan kisiyi harekete gegiren faktérdir.

e Hareket: Gonulli ve bilingli olarak yapilan davranistir.

e Sonug: Tum taraflarla ilgili olarak olumlu ya da olumsuz olabilen

ihbarciligin sonucudur.

ihbarcilik eyleminin mesru kabul edilebilmesi iginse Richard De George su

temel sartlara dikkat cekmektedir:1°8

e Organizasyonda yasa-etik disi davranisin topluma maliyeti ¢ok ciddi ve

yuksek boyutlarda ise

106 Aribas, a.g.e., s.15-16.
107 Bayrakgl, a.g.e., s. 39.
108 Aktan, a.g.e., s.28-29.
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e Yanlislik hakkinda bilgi sahibi olan kisiler bu bilgiyi tst yonetimlerine
bildirmis ise

e Ust ydnetime bilgi verildigi halde herhangi bir sonu¢ alinamamis ve
¢aresiz kalinmis ise

e Ihbarci, sahip oldugu bilgiyi tarafsiz olduguna inandigi bir yetkili ile
paylasmis ve sahip oldugu kanitlari sunmus ise

e ihbarci, sahip oldugu bilgiyi kamuoyu ile paylastigi takdirde yanlishgin

sona erecegine inaniyor ise ¢alisanin yapmis oldugu inbarlar mesrudur.

Richard De George ortaya atti§i sartlara benzer sekilde, ihbarcilik girisimi
icin yerine gelmesi gereken kosullar ise ihbar edilecek davranigin ayrimini yapmada

belirleyici olmaktadir. Bu kosullar:'° 11

e  Zorunluluk: Her seyin degil, zararin agik ve 6nemli olmasidir.

e Yakinlk: Herhangi bir duyum ya da dedikodu ile dedgil, birinci elden sahip
olunan bilgi ve belgelerle harekete gegmektir.

e Son Care: igletme icindeki kanallardan soruna ¢éziim bulunamamasi
halinde son ¢are olmasidir.

e Yetenek/ Olanak: ihbar eylemi igin kabul edilebilir bir basari sansinin
olmasi durumunda, meydana gelebilecek sonuclar analiz edilerek,

ihbarciligin gerceklesmesidir.

Blau (1964) “sosyal mubadele kurami’nda ¢aliganlarin orgutleri ile sosyal ve
ekonomik olmak Uzere iki tiir mibadele iliskisi oldugundan bahsetmektedir. Hem
ekonomik hem de sosyal mibadelede, is¢i ve isveren karsilikli katki karsihginda
gelecege yodnelik beklenti icerisinde olmaktadirlar. Sosyal miibadelede bu beklenti
aclk olarak tanimlanmamaktadir. Ekonomik muabadele hesaplanmig somut
kaynaklara dayanirken, sosyal mibadele karsilikli gliven ve badlilik olarak ifade
edilmektedir. Sosyal mubadele dlzeyinin yiksek olmasi ¢alisanlarin érglt yararina
davraniglarini desteklemektedir. Tam tersi durumda, calisanlarin adaletsizlik ve
guvensizlik algisi, negatif tutumlara yol agmaktadir. Bu baglamda calisanlarin 6rgit

ici uygunsuzluklari ya 6rgut yararini gdzeterek Orgut ici birimlere ya da orgut

109 Sgygan, a.g.e., s. 22-23.
110 Hasan Gergek,” Mihendislikte Etik Sorunlarin Ele Verilmesi”, Bilimsel Madencilik Dergisi, 2005,
44(4), s. 32-33.
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yoneticilerini cezalandirmak amaciyla érgit disi kisi ya da kurumlara ihbar ettikleri

disinilmektedir.ttt

Ajzen’e ait (1991) “Planli Davranis Teorisi” ihbarciligi gercek davranigin iyi
bir 6ngdrisi olarak tanimlamaktadir. Teoriye gore, ihbarcilik niyetine etki eden Ug¢
boyut s6z konusu olmaktadir. Bunlar 6zetle; kisinin ihbar davranisini etik olarak
algilamasi, bagkalarinin etik olarak gérdugunu algilamasi ve davranig Uzerinde
kontrol sahibi olmasi olarak siralanmaktadir. Bunun ihbarcihgin gergeklestiriimesi

olasiligini yikselttigi distinilmektedir.'*2

2.4. IHBARCILIKLA ILISKILENDIRILEN GESITLI KAVRAMLAR

Bu kisimda; ihbarcilik kavrami ile iligkilendirilen baska kavramlara yer
verilmigtir.  Sirasiyla; ispiyonculuk, centilmenlik, o6rglUtsel baglihk, o6rgitsel
vatandaslik, orgut iklimi ve son olarak algilanan 6rgitsel destek ve 6rgltsel adalet

Uzerinde durulmustur.

2.4.1. ispiyonculuk

Tarkiye’de ihbar ya da ihbarcilik kavramina yaklasim anlaminda bir takim
belirsizlikler gorilmektedir. ispiyonculuk, gammazlama, muhbirlik gibi kavramlarla
yan yana kullanilabilen ihbarcilik bu tirden olumsuz ¢agrigsimlari da beraberinde
getirmektedir. Tuark Dil Kurumu’'nun (tdk.gov.tr) ihbar, muhbir ve ifsa tanimina
bakildiginda, ispiyonculuk ve gammazlama kavramlarindan ayri tutularak olumsuz
durumlar yetkili mercilere bildiren haber ulastiran anlaminda, goéreceli olarak olumlu
bir anlam yukledigi gorilmektedir. Bir sivil erdem ve vicdani ret davranisi sergileyen
ihbarcilarin; zaman zaman haksiz suglamalar, misilleme, diglanma gibi tutumlarla

karsilagsmalari mUmkin olabilmektedir.''3

inbarcilik davranigi, ihbar eden kiginin igeriden biri olmasi nedeniyle kimi
zaman diger galisanlar ya da yoneticiler tarafindan kabul gérmeyip ihbar eden kigiyi

istenmeyen kisi durumuna disurebilmektedir. Orgiite ve diger galiganlara ihanet ya

111 Senay Yirir, Sima Nart. “Orgiitsel Adalet Algisi Kamu Calisanlarinin ihbar Etme Niyetinin
Belirleyicisi midir?”, Amme idaresi Dergisi, 2016, 49(3), 117-148, s. 120-121.

112 Ay, a.g.e., s. 250.

113 Birgiil Ciftci, “Tirkiye'de Toplumsal Kiiltiriin Orgiitlerde Ihbarcilik Uzerine Etkisi: Hofstede’ in
Kdultirel Boyutlar Teorisi Baglaminda Bir Degerlendirme”, International Journal of Academic Value
Studies, 2017, 3(10), s. 148-149.
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da sadakatsizlik olarak degerlendirilebilen bu davranig, ihbar eden kiginin
gammazci, ispiyoncu hatta ajan gibi olumsuz sifatlarla tanimlanmasina ve gergekten

bu sifatta olan kisilerle ayni kefeye konmasina yol agabilmektedir.'4

2.4.2. Centilmenlik

Bilgi ucurma davranisi, bir yanlishgi dizeltmeye yénelik kamu yarari ve kisisel
etik anlayisinin bir sonucu olarak gerceklesen olumlu bir davranig olarak
tanimlanmaktadir. Kisisel ahlak ve erdem barindiran bu davranisi gergeklestiren
bireylerin, sadece 6rgut icinde degil her tirli zeminde etik digi uygulamalardan

rahatsizlik duyduklari ve miidahale ettikleri diistinilmektedir.1®

2.4.3. Orgiitsel Baghlik

Ahlak disi ve etik dig1 uygulamalarin dogru kanallara, dogru yollarla bildiriimesi
gerekmektedir. ihbar eden kisi, iceriden bir kisi oldugu icin kimi zaman istenmeyen
kisi olarak gorulebilmektedir. Fakat, ihbarcilik kavrami kiginin mensubu oldugu érguat
icinde fark ettigi, 6rgatin ve diger insanlarin zararina olabilecek olumsuz bir
davranigi bildiriimesini 6ngdrmektedir. Dolayisiyla ihbarcilik, o6rgutsel ve Kkisisel
zararlari onleyici, o6rglte sadakat ve baghligin geredi bir davranis olarak

tanimlanmaktadir.16

Orgltsel baglilik ihbar kararina ve ihbarin niyetine etki eden unsurlardan biri
olarak ele alinmaktadir. Bununla birlikte ihbar niyetinin dogru anlasilabilmesi igin
orgutsel baghhk, potansiyel zarar ve toplumsal baski ile birlikte ele alindiginda, bu
faktorlerin ihbarciyi farkh sekillerde etkileyerek farkli ihbarci turlerine sebep oldugu
gorulmektedir. Bu baglamda, toplumsal baskinin o6rgutsel bagliigi yuksek olan
kisileri i¢csel ihbar kanallarina, 6rgutsel baghhgdr dusik olan kigileri ise digsal ihbar
kanallarina yonlendirdigi gorulmektedir. Potansiyel zararin yuksekligi durumunda
ihbarcilik egiliminin yukseldigi, potansiyel zararin azaldigi durumlarda ise ihbarcilik
egiliminin azaldi§1 gérulmektedir. Orgitsel baghlik etkisinin bu noktada daha
belirleyici oldugu, yuksek potansiyel zarar ve yuksek orgutsel bagliigin, kisileri igsel

ihbar kanallarini kullanmaya yonelttigi ve sonucunda toplumsal sorumlulukla

114 Ali Aksu vd., “Denetimde Bilgi Ugurma”, Kastamonu Egitim Dergisi, 2016, 24(4) ss.1727-1748

_115 S. Sezgin Nartgiin, Aygca Kaya, “Ogretmenlerin Bilgi Ugurma Davraniglari ve Bilgi Ugurma Nedenleri
lle Bireysel Degerleri Arasindaki lliski”, The Journal of AcademicSocialScienceStudies, 2017, 54, s.
68.

116 Aksu vd., a.g.e., s.1729-1730.
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orgitsel sorumluluk arasinda bir denge saglanmasina yol actigi anlasiimaktadir.
Orgitsel bagliklari disik olan kigilerin potansiyel zararin yiiksek olmasi

durumunda, kimliklerini gizleyerek digsal kanallara yoneldikleri gorilmektedir.t’

Orgiitsel bagliik ve sadakatin giicli oldugu érgiitlerde calisanlar, &rgiit
icindeki yanhs ve kural digi eylemleri ihbar etme konusunda tereddit etmemekte ve

gonulli denetgilik diglincesiyle ihbarciligi gergeklestirmektedirler.1®

Tdrk hukuk sisteminde isgilerin sadakat, bagliik anlamindaki borglarini
dizenleyen bir kural bulunmamakla birlikte Medeni Kanun (MK) madde 2’de yer
alan duristlik kurali, iscilerin is gérme borcunu isin ifasina ilave olarak yan borglar
anlaminda cergevelemektedir. Borglar Kanunu (BK) madde 321 ile iscinin gorevini
Ozenle yerine getirecegine dair getirilmis bir hikiim, is kanununun 17/Il. Maddesi ile
de iscilerin sadakat borglarinin aksine davranislarina yoénelik yaptirimlarin
dizenlendigi gorilmektedir. Hukuk sisteminde sadakat borcunun kapsamina dair
yer alan bircok ifade icinde, iscinin is yerinde gordugu aksaklik ve yanlislari
isverenine bildirmesi gerektigi ifadesi yer almakta ve MK.m.2’ nin dirustlik kuraliyla
da ortustigu gorulmektedir. Bunun yani sira sadakat borcunun kapsami icinde yer
alan sir saklama borcu da sadakat borcu kapsaminda yer alan ifadelerdendir.
Burada hukuki ¢ergeveden bakildiginda ortaya c¢ikan soru; is yerinde haberdar
olunan olumsuz durumlardan hangilerinin isgilerin sadakat borcundan dogan sir
saklama yukimluligu icine girdigi, bu olumsuzluklari bildiren kisilerin herhangi bir
disiplin uygulamasi ya da fesih ile karsilagip karsilasmayacagi, diger bir ifadeyle

korunmalarina iligkin olarak degerlendirmenin ne oldugu konusunda olmaktadir.'*®

Calisanlarinin seslerini yoneticilerine duyurabildigi oranda 6rgutsel baghligin
yukseldigi, yapilan calismalarin sonucunda goériimektedir. Sessizligin ise 6érgitsel
baglilikla negatif iliski icinde oldugu, ¢alisan sessizliginin érgut bagliligini azaltarak,
calisanlarda stres duzeyini arttirdigi ve isten ayriimalara sebebiyet verdigi
bilinmektedir. Orgiit i¢i olumsuzluklari dile getiren galisanlara, yéneticilerin olumsuz

geri donusleri, galisanlarin 6rgit baghhgini azaltabilmektedir.*2°

17 Cifti, a.g.e., s. 151.

118 Aktan, a.g.e., s.27-28.

119 Ufuk Aydin, “is Hukuku Agisindan lisginin Bilgi Ugurmasi (Whistleblowing)”, Sosyal Bilimler
Dergisi, 2003, 79-100, s. 82-84.

120 Alper Giirer, Nevin Deniz, “Calisan Sessizliginin Demografik Ozellikler Agisindan incelenmesi”,
U(;iincii Sektor Sosyal Ekonomi, 2018, 53(1), 91-110, s. 95.
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2.4.4. Orgiitsel Vatandaslik

Orgltsel vatandaslik davranisi ginimizin rekabet ortaminda calisanlarin
bilindik rol tanimlamasinin 6tesinde fazladan rol davranisi géstermelerini ifade
etmektedir. Orgltsel vatandaslk davranisi olarak ifade edilen bu rol, génalliiliik
esasina dayall davranisi temsil etmektedir. Orgiitsel etkinligi saglayan “rgitsel
vatandaslik davranisi” liderin galisanlar Uzerindeki algisi ve degerlendirmesi ile

iligkili goralmektedir.1

ihbarcilikta, karakter ozellikleri kadar organizasyonun kiiltiirii ve vatandaslik
algisi da son derece belirleyici olmaktadir. Organizasyonlarda gértlen yanlisliklara
kargl gosterilen tepkiler, kagip gitme, sessiz kalma ya da karsi ¢cilkma ve micadele
etme seklinde olmaktadir. Karsi cilkma ve mucadele etme ihbarcilik davranisi olarak
gorilmektedir ve bunun altinda énemli dlgliide kurumsal vatandaslik davranisinin
yattigi dustnilmektedir. Orglitsel vatandaghk davranisi, calisanlarin karakter
Ozelliklerinin G6tesine gecmekte ve tamamen gonullullk esasina dayanarak
olusmaktadir. Bu noktada c¢alistii kurumun emir, talimat ya da sorumluluk
kavramiyla agiklanamayan ihbarcilik davranisi, gonallilik esasina dayanmakta ve
kurumsal yarari gbézetmek amaciyla ortaya cikmaktadir. Bu durumda, kiginin

orgutsel vatandaslik algisi itici glic olmaktadir.?2

Calisan sessizliginin 6rgutsel vatandaslik algisi Uzerinde negatif etkisi oldugu
bilinmektedir. Calisanlarin 6rgut icindeki igleyisle ilgili fikir ve goérlgslerini dile
getirmemeleri, meydana gelen olumsuzluklarda sesiz kalmalari 6rgutsel vatandaglk
davranisinin azalmasi sonucunu ortaya cikarmaktadir. Calisan sessizliginin alt
boyutlari olan korumaci sessizlik ve kabullenici sessizlik dizeyi yikseldiginde,
orgitsel vatandaslk dizeyi azalmakta, korumaci sessizlik artis gosterdiginde ise

orgutsel vatandaglik davraniginin da arttigi gortilmektedir.'

2.4.5. Orgiit iklimi

ihbarcih@in gergeklesmesi igin 6rglt iklimi ve yonetici tutumlari énemli
olmakta, calisanin ihbar etme karar asamasinda yasadigi kaygilar, éncelikle érgit

ikliminden etkilenmektedir. Bu kaygilar; ciddiye alinmama, tecrit, yargilama suglama,

121 Aslan, a.g.e., s. 260.
122 Aktan, a.g.e., s.25-27.
123 Glrer ve Deniz, a.g.e., s. 95-96.
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misilleme, isten atilma, dislanma, psikolojik siddet, arkadas iligkilerinin bozulmasi,
saghdin bozulmasi ve stres gibi basliklar altinda toplanmaktadir. Eger kurumlar
ihbarcilik politikasini érgitlin bir pargasi halinde ele aliyorlarsa, 6rgut icindeki yanlis
uygulamalarin digarlya yansimadan 6rgat icinde g¢b6zimlenmesi mumkdn

goriinmektedir.124

Organizasyonlarda bulunan gigla bir etik kaltlr ve yoneticilerin etik davranis
ve eylemleri ¢alisanlara érnek olma anlaminda énemli gértlmektedir. Ydneticilerin
calisanlari yasa digl ve etik digi eylemler konusunda bilgilendirmelerinin, bununla
ilgili seminer ve konferanslarla calisanlarin hassasiyetini gugclendirmelerinin,
ihbarcilik icin uygun 6rgut iklimini saglayacagi dusinilmektedir. Bununla beraber iyi
niyetle ve dogru bilgilerle ihbarcilik yapan c¢alisanlarin 6dullendiriimeleri de ihbarcilik

davranisina olumlu katki yapacak bir uygulama olarak gorilmektedir.1?

2.4.6. Algilanan Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Adalet

Orglt galisanlarinin orgiite sagladiklari katki ve refahlarinin dnemsenerek
deger gorduklerine dair inancin, orgutsel destek algisinin temelini olusturdugu
dislnulmektedir. Orglt ici adalet, galisma kosullarinin iyiligi, yénetici destegi ve
oduller, érgutsel destegi ifade eden kavramlar olarak tanimlanmaktadir. Caliganin
orgute baghhgi, is doyumu ve Orgutsel vatandaslik algisinin orgitsel destek

diizeyinde arttigi yapilan galismalarin sonuglarinda ortaya ¢gikmaktadir.12®

Orgitsel adalet, calisanlarinin kisisel doyumlarinin saglanmasinda temel bir
ihtiyag olarak gorulmektedir. Calisanlarin motivasyonuna katki saglayan faktorlerden
biri de, olumlu Orgut adaleti algisi olarak aciklanmaktadir. Caliganlarin kafasinda
olusan o6rgltsel adalet ve destek algisi, isveren calisan iligkisinin agiklanmasinda ve
anlasiimasinda yardimci rol oynamaktadir. Yapilan arastirmalar adil politikalarin ve

yonetim anlayisinin ihbarcilik davranigini arttirdigini vurgulamaktadirlar.t?

124 Aktan, a.g.e., s.29-32.

125 Yyar ve Yelgen, a.g.e., s. 97.
126 Terzi ve Celik, a.g.e., s. 88.
127 Ay, a.g.e., s. 251.

31



2.5. IHBARCILIK ACISINDAN YONETICILERIN TUTUMLARI

Orgltlerde ydneticilerin tutum ve davraniglar; uzun zamana yayilmakta,
surekliligi olmakta ve bircok kisiyi dolayisiyla orgat iklimi ve orgat kaltGrinlG de
etkilemektedir. Bunun sonucu olarak zehirli érgiitler ortaya ¢ikabilmektedir. ihbarcilik
orgutsel zehirlenmeyi Onleyebilecek davranis tirlerinden biri olarak kabul
edilmektedir. Tum orgutlerin yapilarinda yonetici ve liderlerin davraniglarinin etkisi o
orgutin kalturinde etkili olmaktadir. Calisanlarin davraniglari da, ayni sekilde 6rgut
kultdrinden etkilenmektedir. Liderlerin tutum ve davraniglari, 6rgutin isleyisine
onemli dlctde etki ettidi icin bu noktada liderin zehirli olarak tanimlanan davranislari,
orgutd de zehirli bir dérgtte gevirebilmekte ve bu sekilde de baglantili olduklari her

alanda kisilere ve topluma maddi-manevi zarar verir hale gelmektedirler.?8

Yoneticilerin tutumlari, ¢alisanlara érgutte beklenilen, istenilen davraniglarin
nasil oldugu konusunda fikir vermektedir. Bu da cgalisanlarin etik iklim algisi ve
yonetim destedi algisinin, ihbar niyetine etki etmesi olarak yorumlanmaktadir.
Yapilan arastirmalarda, yonetim desteginin arttigi isletmelerde digsal ihbar niyetinin
azaldig, icsel ihbar niyetinin arttigi ifade ediimektedir. Orgiitte ¢éziilmeyen, ortaya
cikariimayan vyanhlglara sahit olunmasi, bireydeki &rgut adaleti algisini
zedelemektedir. Calismalar, yonetimsel adalet algisi ile ihbar davranigi arasindaki

sebep sonug iligkisine dikkat cekmektedir.1?®

inbarcilik ve érglitsel adalet konusunda ydneticilere ve drgiite olan gliven kilit
faktérlerden birisi olarak gorilmektedir. Orglitsel adaletin yilksek olmasi buna
paralel olarak i¢sel ihbarciligin tercihi edilmesine yol acmaktadir. Yoneticilerinden
destek alan ve given duyan calisanlarin i¢sel ihbari tercih etmeleri, ihbarin

kullanilacagi kanali belirlemede de son derece etkili olmaktadir.t2°

Orgit vyapisi ve vyodnetici tutumlar, ihbarin engellenmesi ya da
cesaretlendirilmesi konusunda belirleyici olabilmektedir. ihbarci ile o6rgiit (st
yonetiminin dederleri arasinda uyum oldugunda ve daha az burokratik yapiya sahip

orgutlerde, ihbarciigin daha fazla oldugu gorilmektedir. Calisanlarin 6rgitsel

128 Eylem Bayrakgl,” Zehirli Liderlik, Orgiitsel Zehirlenme ve Zehirlenmeyi Gidermede ifsa Olasiligi
Uzerine Nitel Bir Arastirma”, Route Educational and Social Science Journal, 2017, 4(6) s.35-38.

129 Y{irlir ve Nart, a.g.e., s. 123.

130 Candan ve Kaya, a.g.e., s. 312.
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adaletle ilgili algilarinin olumlu olmasi, c¢alisan tutumlarini da olumlu olarak
etkilemektedir.t3!

ihbarcilik konusunda kurumlarin ve ydneticilerin tutumlarinin samimi ve
kararli olmasi, kurumsal kusur ve yanhsliklarin varligi durumunda bunlarin ¢ézima
konusunda agik yurekli ve tutarli olup gerekenin yapilmasi konusundaki egilimleri

belirleyici ve tegvik edici olmaktadir.*2

Yonetici ve igverenler, zaman zaman ihbarcilara karsi misilleme ya da 6¢
alma davranigi da gosterebilmektedirler. Dikkatin ihbarcilara ¢ekilmesi, zayif bir
sicil/gegmis Uretmek, tehdit yoluyla sessiz kalmaya zorlamak, yalniz birakmak ya da
asagllayici bir tutum sergilemek, basarisizlia zemin hazirlamak, dava etmek ve
kariyeri yok etmek gibi misilleme davraniglari gorulebilmektedir. Bunlara ilave olarak
yoneticiler haricinde diger calisanlarin tutumlari da yaralayici ve suglayici
olabilmektedir. Taraf tutma davranisinin bir sonucu olarak, ihbarcilar diger calisanlar

tarafindan yalniz birakilmaktadirlar.t33 134

131 Y{rlr ve Nart, a.g.e., s. 119.
132 Yyar ve Yelgen, a.g.e., s. 97.
133 Saygan, a.g.e., s. 19-21.
134 Gergek, a.g.e., s. 33-34.
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UCUNCU BOLUM

GUZELLIK VE ESTETIK AMAGLI SAGLIK KURULUSLARINDA LIDERLIK
DAVRANISLARI iLE IHBARCILIK (WHISTLEBLOWING) NIYETLERI
ARASINDAKI iLISKILER

3.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Arastirmanin bu bélimuinde, arastirmanin amaci, arastirmanin modeli ve
hipotezleri, arastirmada kullanilan veri toplama yéntemi ve érnekleme planinin nasil

sekillendirildigine dair hususlar tzerinde durulmustur.
3.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin ana amaci, gizellik ve estetik amagl saglik kuruluslarinda
¢alisanlar agisindan, liderlik davranislari ve ihbarcilik niyetleri arasindaki iligkilerin

incelenmesidir.

insanlar, estetik kaygilarina bagli tibbi yardim amaciyla giizellik ve estetik
amagh faaliyet goésteren saglk kuruluglarina basvurabilmektedir. Bu saglik
kuruluglarinin faaliyetlerine iliskin genel kurallar ve sartlar 15.02.2008 tarihli 26788
saylll Resmi Gazetede yayinlanan Ayakta Teshis ve Tedavi Yapilan Ozel Saglk
Kuruluglari Hakkinda Yonetmelik'te'® detaylari verilen glizellik ve estetik amagli
saghk kuruluslar belirtiimis olup gerekli tanimlamalar s6z konusu ydnetmelikte

belirtiimigtir.

Ana amag dogrultusunda ¢alisma igin belirlenen alt hedefler ise su sekilde

siralanmaktadir:

e Calisanlarin, yoneticilerine ait liderlik davraniglarina iliskin algilarini
belirlemek.

e Calisanlarin, olasi bir yanhs uygulama, yasal olmayan, etik digi ya da
kurallara aykiri bir eylem vs. karsilastiklarinda ihbarcilik niyetlerini ortaya

koymak.

135 Resmi Gazete, Sayi1 26788, 15 Subat 2008
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e Calisanlarin sosyo-demografik 6zelliklerini saptamak.

e Liderlik davraniglari agisindan c¢alisanlarin sosyo-demografik &zellikleri
arasinda fark olup olmadigini belirlemek.

e Ihbarcilik niyetleri acisindan calisanlarin  sosyo-demografik 6zellikleri

arasinda fark olup olmadigini ortaya koymak.

3.1.2. Arastirmanin Modeli Ve Hipotezleri

Arastirmanin modeli Sekil 1°de gdrilmektedir. Modelde; calisanlarin sosyo-
demografik 6zellikleri, yoneticilerine ait algiladiklari liderlik davraniglari ve son olarak

ihbarcilik niyetleri yer almaktadir.

CALISANLARIN
SOSYO-DEMOGRAFIK
OZELLIKLERI

I IHBARCILIK NiYETLERI

LIDERLIK
DAVRANISLARI

Sekil-1 Arastirmanin modeli

Sekil-1’deki arastrma modeli dikkate alinarak asagidaki hipotezler

olusturulmustur:

Birinci Hipotez:

Hi: Liderlik davraniglari agisindan calisanlarin sosyo-demografik &zellikleri

arasinda a = 0,05 dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

Birinci hipoteze ait olusturulan alt hipotezler:

Hia: Liderlik davraniglari agisindan calisanlarin cinsiyetleri arasinda a = 0,05

dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.
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Hip: Liderlik davraniglari agisindan caliganlarin yaglari arasinda a = 0,05
dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hic: Liderlik davranislari agisindan galisanlarin medeni durumlari arasinda a
= 0,05 duzeyinde anlaml bir fark bulunmaktadir.

Hiq: Liderlik davraniglari agisindan c¢alisanlarin gelir durumlari arasinda a =
0,05 dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hie: Liderlik davraniglari agisindan calisanlarin egitim durumlari arasinda a =
0,05 dizeyinde anlaml bir fark bulunmaktadir.

His: Liderlik davraniglari acgisindan ¢alisanlarin  kurumdaki pozisyonlari
arasinda a = 0,05 dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hig: Liderlik davraniglari agisindan calisanlarin kurumdaki ¢alisma sireleri
arasinda a = 0,05 dlzeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hin: Liderlik davraniglari agisindan calisanlarin toplam calisma sireleri

arasinda a = 0,05 dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

ikinci Hipotez:

Ho: ihbarcilik niyetleri agisindan calisanlarin sosyo-demografik 6zellikleri

arasinda a = 0,05 dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

ikinci hipoteze ait olusturulan alt hipotezler:

H.a: ihbarcilik niyetleri agisindan calisanlarin cinsiyetleri arasinda a = 0,05
dizeyinde anlaml bir fark bulunmaktadir.

Hao: [hbarcilik niyetleri agisindan galisanlarin yaglari arasinda a = 0,05
dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hac: ihbarcilik niyetleri agisindan calisanlarin medeni durumlari arasinda a =

0,05 dizeyinde anlaml bir fark bulunmaktadir.

H.q: Ihbarcilik niyetleri acisindan galisanlarin gelir durumlari arasinda o

0,05 dlzeyinde anlamh bir fark bulunmaktadir.

Hze: Ihbarcilik niyetleri agisindan calisanlarin egitim durumlari arasinda a
0,05 duzeyinde anlamh bir fark bulunmaktadir.

Hz: Ihbarcilik niyetleri acisindan calisanlarin  kurumdaki pozisyonlari
arasinda a = 0,05 dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hae: Ihbarcilik niyetleri agisindan galisanlarin kurumdaki calisma siireleri

arasinda a = 0,05 dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.
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Hon: Ihbarcilik niyetleri agisindan caliganlarin  toplam galisma siireleri
arasinda a = 0,05 duzeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

Ugiincii Hipotez:

Hs: Liderlik davraniglari ile ihbarcilik niyetleri arasinda a = 0,05 dlzeyinde

anlamh bir iliski bulunmaktadir.

3.1.3. Arastirmanin Veri Toplama Yéntemi ve Ornekleme Plani

Arastirma kapsaminda calisanlardan elde edilen veriler anket yoluyla
toplanmis olup, anket ¢alismasinda kullanilan dediskenler mevcut literatir 1s1ginda
sekillendirilmistir. Arastirmada calisanlara; sosyo-demografik 6zelliklere iligskin 8 soru
(cinsiyet, yas, medeni durum, gelir durumu, egitim durumu, kurumdaki pozisyon,
kurumda c¢alisma slresi ve toplam c¢alisma slresi), yodneticilerinin liderlik
davraniglarina iliskin 60 soru ve son olarak ihbarcilik niyetlerine iliskin 6 soru olmak

Uzere, toplam 74 soru sorulmustur.

Liderlik davranislarina iligkin kullanilan 6lgek, Ergun (1981)%¢ tarafindan
Turkce'ye uyarlanmistir. Olgekte yer alan ifadeler giizellik ve estetik amacl saglk
kuruluglarinda galisanlarin anlayabilecegi sekilde tekrar diizenlenmistir. Olgek 10 alt
boyuttan ve toplam 60 ifadeden olusmaktadir. Liderlik davraniglarina iliskin 6lgegin

alt boyutlari ve her bir boyuta ait ifadeler asagidaki gibidir:

e Liderim ya da ydneticim
o Hukmetme

= Herkesi kendince en iyi olduguna inandidi sekilde is
yapmasinda serbest birakir.

= Gorevlerimizi bize danismadan degistirir.

= Calisanlarin belli konularda kendisine yol gdstermelerini
anlayisla karsilar.

= Calisanlara danismadan is gorur.

= Uzerinde tartigma yapilamayacak bir tarzda konusur.

= Bizlerin kurum i¢i kararlara katilmamizi saglar.

136 Ergun, a.g.e., s. 122-126.
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o Yaply! harekete gecgirme

Yeni fikirlerinin kabul ve uygulama kabiliyeti olup olmadigini
arasgtirir.

Calisanlardan 6érgutin kurallarina uymalarini bekler.

islerin yapilma usullerindeki degismelere karsi direnme
gosterir.

Faaliyetlere 6nayak olan ilk kisi odur.

Kurumda degisme yapmaya ve yeniliklere karsi isteklidir.

Yeni fikirleri kabulde aceleci davranmaz.

o Uyeligin korunmasi

Bizlerle yaptigi toplantilarda dostca sakalar ve dostga
yorumlar yapatr.

Kendisine «Beyefendi» ya da «Midlr bey» denmesi yerine
adiyla (Or. «<Ahmet Bey») hitap edilmesini ister.

Herseyi kendine yontar.

Bizlere adlarimizla hitap eder.

Kisisel sorunlarimizi bizlerle tartigir.

Calisanlar ve kurum tarafindan dizenlenen sosyal

faaliyetlere katilir.

o Orgutin temsili

Kurumu elesgtirilere karsi savunur.

Kurum disindaki kisilere kurumunun ne kadar Onemli
oldugunu belirtir.

Kurum disindaki davraniglarinda, kurumun tek temsilcisi gibi
hareket eder.

Kurumu i¢in 6zel avantajlar saglamaya galisir.

Kendini sevilmeyen kisi yapacagini bilse de kurumu savunur.

Kuruma yardimci olabilecek kisilerle temas kurar.

o Amaglarin batinlestiriimesi

Bizlerle zaman zaman birlikte ekip ¢alismasi yapar.

Bizleri 6rgit icinde ve diginda kKigisel olarak mutlu gérmek
ister.

Calisanlarin bir ekip halinde galigmasini tesvik eder.

Ortaya dedikodular ¢iktiginda dnlemeye caligir.

Kuruma mal olmus faaliyetlerin ¢alisanlarca kisisel olarak

elestiriimesini istemez.
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So6z verdigi seyleri yerine getirir.

o Orgitleme

Yapilacak igleri siraya koyar ve ne zaman yapilacaklarini
planlar.

Mevcut uygulamalarda yenilik yapilmasi geredi Uzerinde
durur.

Ne yapilmasi gerekliyse dnceden hesaplar.

Standart usullerin kullaniimasini tegvik eder.

Bir plana dayanmadan calisir.

Calisanlari degerlendirmede standart bir ydntem kullanir.

o Yukaridan asadlya iletisim

Bizlere her tlrli meselede bilgi verir.

Bizleri daha once tartisilmis sorunlari yeniden tartismak icin
biraraya getirir.

Calisanlarin  birbirleriyle haberlesmelerini  kolaylastiracak
olanaklari saglar.

Calisanlara, kendilerinden ne bekledigini soyler.

Kendisiyle konusurken rahat olmamizi saglar.

Kurumdaki yerinin ve agirhginin c¢alisanlar tarafindan

anlagildigindan emin olmak ister.

o Asagidan yukariya iletisim

Yapilan isler hakkinda kendisine surekli olarak bilgi
verilmesini ister.

Calisanlarin aldigi kararlar Gzerinde bilgi sahibi olmak ister.
Kurumdaki gelismeler hakkinda surekli olarak bilgi edinir.

Her isten kimin sorumlu oldugunu bilir.

Calisanlar arasinda meydana gelen anlagsmazliklardan haberi
olur.

Cesitli konularda calisanlarin ne distndiklerinden ve ne

hissettiklerinden haberi olur.

o Tanima

Emrinde calisanlardan birisi iyi bir is yaptigi zaman takdir
ettigini belirtir.

Elestiride bulundugu zaman nedenlerini aciklar.

Gerektigi zaman odalarimiza gelerek, bagkalarinin yaninda

overek vb. bizi onurlandirir.
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= Kisiyi elestirmektense belirli bir hareketi elestirir.

= Hata yapan astinin «tepesine biner».

= Belirli bir igi iyi yapan ¢alisani karsisindakine tanitir.
o Uretim

= Bizim ¢alisma tempomuza karigsmaz.

= Onun igin ne miktar is ¢ikarildigi énemlidir.

Calisanlardan yapabileceklerinin fazlasini ister.

Belli bir sure iginde, elde bulunan, yapilmasi gerekli is

miktarini bizlere bildirir.

Cok calisarak galisanlara érnek olmak ister.

Yaplilan isin miktarindan ¢ok kalitesine 6nem verir.

ihbarcilik niyetlerine iliskin 8 ifadeden olusan odlcek ise Park, Rehg ve Lee
(2005) tarafindan gelistirilmistir.23” 2010 yilinda Tak Olgegi Tirkce'ye 9 ifade olarak
uyarlamis ve kullanmistir.’*® Sonrasinda, Park ve arkadaglari tarafindan gelistirilen
dlcek, Saygan (2011)'% tarafindan 8 ifade olarak Tiirkge’ye uyarlanmistir. Olgekte
yer alan 3 ifade digsal ihbarclilik ile ilgili iken, 3 ifade i¢sel ihbarcilik ile ilgilidir. Geriye
kalan 2 ifade ise sessizlik ile alakalidir ve bu ifadelerin ihbarcilikla dolayli baglantili
oldugu?*® dlsindldiginden, bu calismada yer alan Olgekte sessizlik ile alakali

ifadelere yer verilmemigtir.

inbarcilik niyetlerine iliskin ifadeler agagidaki gibidir:
e Digsal ihbarcilik niyetleri
o Olayi kurum disindaki kisilerle paylasirim.
o Olayi ildeki ilgili yasal mercilere bildiririm.
o Olayi érnegin basin yoluyla kamuoyuna agiklardim.
e lgsel ihbarcilik niyetleri

o Olay! Ust kademe ydnetime iletirdim.

137 Heungsik Park vd.,“The Influence of Confucian Ethics and Collectivism on Whistleblowing
Intentions: A Study of South Korean Public Employees”, Journal of Business Ethics, s. 394.

138 Bilgin Tak, Hastanelerde Hasta Glvenligini Tehdit Eden Olaylarin Raporlanmasi: Turkiye,
Azerbaycan, Bosna, Arnavutluk, Libnan ve Suriye’yi Kapsayan Karsilagtirmali Bir Arastirma, II.
Uluslararasi Saglikta Performans ve Kalite Kongresi Bildiriler Kitabi. Cilt 1, Ankara, 2010: 413-414, s,
413.

139 Saygan, a.g.e., s. 155-157.

140 Saygan, a.g.e., s. 93.
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o Olayi tepe yoneticime bildirirdim.
o Bu tdr durumlari kurum icinde kime iletmemiz isteniyorsa o iletigsim

kanallarini kullanirdim.

Her iki Olcede ait sorular 5'li likert olgcegi yardimiyla hazirlanmigtir. Tum
bolumler igin verilen cevaplar; (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Kismen katiimiyorum,

(3) Kararsizim, (4) Kismen katiliyorum, (5) Kesinlikle katiliyorum seklindedir.

Bu arastirmanin evrenini guzellik ve estetik alaninda saglik hizmeti veren
kuruluglarda calisan bireyler olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda anketlerin
yapilabilmesi icin gereken izinler alinmis olup, anket calismasina kurum ici farkli
gorevlere sahip 308 kisilik bir calisan grubu dahil olmustur. Tim c¢alisanlara zaman
ve maliyet agisindan mimkin olmadigindan, érnekleme yapiimis ve tesadufi
olmayan oOrnekleme yontemlerinden kolayda ornekleme yontemi kullaniimistir.
Arastirma Ankara, istanbul, Adana, Mersin, Antalya ve izmirde faaliyet gosteren
guzellik ve estetik amagh saglik kuruluglarinda calisanlardan elde edilen verilerle

yapiimistir.

3.2. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu kisimda; olgeklere iliskin gtvenilirlik analizlerine, olgeklere iliskin normallik
testlerine, sosyo-demografik Ozelliklerle ilgili bulgulara ve son olarak arastirma

hipotezlerinin test sonuglarina yer verilmistir.
3.2.1. Olgeklere iligkin Giivenilirlik Analizleri

Aragtirma kapsaminda kullanilan élgeklerde (Liderlik Davranislar Olgegi ve
ihbarcilik Niyetleri Olgegi) yer alan sorularin givenilirlik seviyesini test etmek igin
Cronbach’s Alpha katsayisi kullaniimigtir.}4! 142 Tablo 2’'de gorlldigu Uzere, her iki
Olcegin de guvenilirlik testleri yapilmig, Cronbach’s Alpha katsayisi liderlik
davraniglari dlgedi icin 0,875 iken ihbarcilik niyetleri dlgedi igin 0,699 olarak

bulunmustur.

141 Vahit Bademci, “Guvenirligi Dogru Anlamak ve Bazi Kligeleri Yikmak: Bilinenlerin Aksine,

Cronbach’in Alfa Katsayisi, Negatif ve “~1”den Kiigiik Olabilir’, inénii Universitesi Egitim Fakiiltesi

Dergisi, 557:1.

142 Senel BlyUkozturk, Sosyal Bilimler icin Veri Analizi El Kitabi, Pegem Akademi Y., Ankara, s. 78.
41



Tablo-2 Gulvenilirlik Analiz Sonugclari

Liderlik Davranislari Olgegi ihbarcilik Niyetleri Olgegi

Cronbach's Alfa i¢
Tutarlihk Degeri

Cronbach's Alfa i¢

Tutarlilik Degeri Ok Ifade Sayisi

Olgek ifade Sayisi

0,875 60 0,699 6

Cikan sonuglara goére liderlik davranislari 6lgeginin “yiksek derecede
guvenilir’, ihbarcilik niyetleri dlgedinin ise “oldukga glvenilir’ oldugunu sdylemek

mumkudndur.
3.2.2. Olgeklere iliskin Normallik Testleri

Arastirmada kullanilan dlgeklerin normalligini test etmek amaciyla uygulanan
Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri sonucu elde edilen veriler Tablo 3'de

gorilmektedir.

Tablo-3 Olgek Puanlarina Ait Normallik Testi Sonuglari

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Istatistik df P istatistik df P
Liderlik 113 308 1000 947 308 1000
Davraniglari
Inbarcilik 108 308 000 972 308 000
Niyetleri

Ortaya ¢ikan sonuglara goére oélgeklerin normal dagilim gdstermedidi ortaya
cikmistir. Bu durumda; fark analizleri ve korelasyon analizi icin parametrik olmayan
testler kullanilacaktir.

3.2.3. Sosyo-Demografik Ozelliklerle ilgili Bulgular

Aragtirma esnasinda katilimcilara uygulanan anket caligmasinda yer alan
sosyo-demografik degiskenlere (cinsiyet, yas, medeni durum, gelir durumu, egitim
durumu, kurumdaki pozisyon, kurumdaki galisma suresi, toplam galisma suresi) ait

frekans bulgulari bu baslik altinda sunulmustur.
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Tablo-4 Cinsiyete Gére Dagilim

Frekans Yiizde Y'g..'lma"
Yuzde
Cinsiver Kadin 293 95.1 95.1
y Erkek 15 4,9 100,0

Tablo 4'te goéruligu Uzere arastirmaya katilan toplam 308 c¢alisandan
%95,1’inin (293 kisi) kadin oldugu, erkeklerin ise 15 kisgi ile %4,9’luk bir azinhig teskil
ettigi tespit edilmigtir.

Tablo-5 Yasa Gore Dagilim

Frekans Yiizde Y'g..'lma"

Yiizde
18-25 140 455 455
26-30 74 24,0 69,5
Yas 31-35 42 13,6 83,1
36-40 15 4.9 88,0
41-45 19 6,2 94,2

46 ve Uzeri 18 5,8 100,0

Tablo S’e gore alti farkli yag araligi dikkate alindiginda, galisanlarin yarisina
yakininin (%45,5) 18-25 yas araliginda yer aldigi, 36 ve Uzeri yas araliginin ise
toplamda %16,9 (52 kisi) oldugu, bu baglamda calisanlarin biylk ¢cogunlugunun

geng bireylerden olustugu tespit edilmistir.

Tablo-6 Medeni Duruma Goére Dagilim

Frekans Yiizde Y'g..'lma"
Yiizde
Medeni Evli 80 26,0 26,0
Durum Bekar 228 74,0 100,0

Tablo 6'da gorilebilecegi gibi ankete katillan ¢alisanlarin medeni durumlari
incelendiginde 228 kigiden olusan %74,0'hk kismin bekar oldugu, geriye kalan
%26,0’1inin (80 kisi) ise evli bireylerden olustugu gézlemlenmistir.

Tablo-7 Gelir Durumuna Goére Dagilim

Frekans Yiizde Y'g.."ma"
Yiizde
0-1500 TL 200 64,9 64,9
Gelir Durumu 1501-2500 TL 64 20,8 85,7
2501-3500 TL 27 8.8 94,5
3501 TL ve Uzeri 17 5,5 100,0

43



Tablo 7'de dort farkli gelir araliyi dikkate alinarak yoneltilen soruda,
¢alisanlarin %64,9’'unun aylik 0-1500 TL araliginda gelir durumuna sahip oldugu, en
dusuk gelir durumuna sahip ¢alisanlarin ise 17 kisi (%5,5) ile 3501 TL ve Uzeri gelire
sahip oldugu tespit edilmigtir. Calisanlarin %85,7’sinin (264 kisi) 2500 TL ve alti

gelire sahip oldugu belirlenmigtir.

Tablo-8 Egitim Durumuna Goére Dagilim

Frekans Yizde Y'g..'lma"
Yuzde
ikégretim 35 11,4 11,4
Egitim Lise 78 25,3 36,7
Durumu On Lisans 171 55,5 92,2
Lisans ve lisansustu 24 7,8 100,0

Tablo 8e goére arastirmaya dahil olan toplam 308 calisanin, %55,5'lik
kKisminin 6n lisans egitimine sahip oldugu, bunu ise 78 kisi (%25,3) ile lise egitiminin
takip ettigi tespit edilmistir. Lisans ve lisansustu egitim alan galisan sayisi 24, orani

ise %7,8 olarak gézlemlenmistir.

Tablo-9 Kurumdaki Pozisyona Gore Dagilhm

Frekans Yiizde Y'g..'lma"
Yizde
Dermatoloji uzmani. Plastik,

rekonstriiftif ve estetik cerrahi 12 3.9 3.9
Kurumdaki Yonetici 18 5,8 9,7
Pozisyon Yardimci personel 21 6,8 16,6
Guzellik uzmani 215 69,8 86,4

Diger 42 13,6 100,0

Tablo 9da ortaya kondugu gibi ankete katilan calisanlarin kurumlarindaki
pozisyonlari incelendiginde, buyuk c¢ogunlugunun (215 Kkisi, %69,8) guzellik
uzmanlarindan olustugu, 12 kisi (%3,9) ile en az temsil edilen kurumsal pozisyonun
ise dermatoloji uzmani, plastik, rekonstriftif ve estetik cerrahi pozisyonlari oldugu

belirlenmisgtir.
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Tablo-10 Kurumdaki Caligma Suresine Goére Dagilim

Frekans Yiizde Y'g..'lma"
Yuzde
. 1 Yildan az 95 30,8 30,8
Kg;‘fg:qzk' 13 Yil 108 35,1 65,9
Siiresi 4-6 Y 64 20,8 86,7
7 yil ve Usti 41 13,3 100,0

Tablo 10’a gére calisanlarin kurumdaki ¢alisma sureleri incelendiginde, en
buyuk oranin %35,1 (108 kisi) ile kurumda 1-3 yil arasi calisanlarda oldugu
belirlenmistir. Kurumda calisma suresi 7 yil ve Ustu olanlarin, (41 kisi) %13,3 ile en

dusuk yluzdeye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Tablo-11 Toplam Calisma Siresine Gére Dagilim

Frekans Yiizde Y'Yg..'lma"
uzde
3Yildan az 118 38,3 38,3
g;’ﬁ;?n”; 3-6 Vil 74 24.0 62,3
Siresi 7-10 Y_I_I 76 24,7 87,0
11 Yil ve Ustl 40 13,0 100,0

Tablo 11’de goérildigu Gzere toplam galisma slresi bakimindan ¢alisanlarin
¢ogunlugunun (%38,3) 3 yildan az suredir ¢alistigi belirlenmistir. 3-6 yil (74 Kisi,
%24,0) ile 7-10 yil (76 Kisi, %24,7) arasi toplam c¢alisma stiresine sahip olanlarin
birbirine yakin, en az sayida (40 kisi, %13,0) toplam c¢alisma siresine sahip

olanlarin ise 11 yil ve Ustl oldugu tespit edilmistir.
3.2.4. Arastirma Hipotezlerinin Test Sonuglari

Ankete dabhil olan ¢alisanlarin liderlik davraniglari ve alt boyutlari ile ihbarcilik
niyetleri ve alt boyutlarinin, sosyo-demografik 6zelliklere goére farkhlasip
farkllasmadigini incelemek amaciyla iki iliskisiz degiskenler igin Mann Whitney U

testi, ikiden fazla iliskisiz degiskenler igin Kruskal Wallis H testi kullanilimigtir.

45



Tablo-12 Cinsiyete Goére Calisanlarin Liderlik Davraniglari Ve Alt Boyutlarinin
Kargilastiriimasi

Sira
Cinsiyet N  Ortalamas Sira Toplami U p
[
Liderlik Kadin 293 156,34 45808,00

1658.000 ,109
davraniglari Erkek 15 118,53 1778,00

. Kadin 293 156,25 45782,00
Hikmetme 1684.000 , 126
Erkek 15 120,27 1804,00

Yapiyi harekete _Kadin 293 155,59 45586,50

. 1879.500 342
gegirme Erkek 15 133,30 1999.50
Ivelidi Kadin 293 156,41  45828,50

Uyeligin 1.638E3 095
korunmasi Erkek 15 117,17 1757.50
o  Kadin 293 155,62  45596,50

Orgutin temsili 1.870E3 327
Erkek 15 132,63 1989 .50
Kadin 293 15542  45537,00

Amaglarn 1929.000 423

batlnlestirmesi  Erkek 15 136,60 2049,00

. Kadin 293 155,67 45612,00
Orgutleme 1854.000 ,304
Erkek 15 131,60 1974,00

Yukaridan Kadin 293 156,45 45840,00
asa@lya iletisim  Erkek 15 116,40 1746,00

1626.000 ,088

Asagidan Kadin 293 156,91  45974,50
yukariya iletisim  Erkek 15 107,43 161150

1491.500 ,034

Kadin 293 156,31 45799,50
Tanima 1.666E3 113
Erkek 15 119,10 1786,50

. Kadin 293 156,79 45940,50
Uretim 1.526E3 ,044
Erkek 15 109,70 1645,50

Tablo 12'de cinsiyete goére liderlik davraniglarinin ve alt boyutlarinin
karsilastiriimasi amaciyla yapilan Mann Whitney U-Testi bulgular yer almaktadir.
Liderlik davraniglart agisindan sosyo-demografik Ozellikler arasindaki fark
incelendiginde, istatistiki olarak anlamli bir fark gérilmemistir (p>0,05). Cinsiyete
gore liderlik davraniglari alt boyutlarindan asagdidan yukariya iletisim ile Uretimde
istatistiki olarak anlamli bir fark gorulirken (p<0,05) diger alt boyutlarda istatistiki
olarak anlamli bir fark gérilmemektedir (p>0,05). Bu sonugclar dikkate alindiginda
Haa hipotezi, liderlik davraniglari alt boyutlarindan asagdidan yukari iletisim ve tGretim
icin kabul edilirken, liderlik davraniglari ve diger tim alt boyutlar icin
reddedilmektedir.

46



Tablo-13 Cinsiyete Gére Calisanlarin inbarcilik Niyetleri Ve Alt Boyutlarinin
Karsilastiriimasi

Sira
Cinsiyet N  Ortalamas Sira Toplami U p
[

i Kadin 293 153,12 44864,50
Ihbarilik : 1793,500 228

niyetleri Erkek 15 181,43 2721,50

' Kadin 293 152,67 44731,50
Dlssa_l |hbar0|I|k I 1660,500 107

niyetleri Erkek 15 190,30 2854,50

i ' Kadin 293 154,40 45239,50
Igsel_lhbarc_:lllk 2168,500 930

niyetleri Erkek 15 156,43 2346,50

Tablo 13'de cinsiyete gore calisanlarin ihbarcilik niyetlerinin ve alt
boyutlarinin kargilagtirimasi amaciyla yapilan Mann Whitney U-Testi bulgulari
gorilmektedir. Tablo 13’de yer alan bulgulara gére, ihbarcilik niyetleri ile alt boyutlari
acisindan cinsiyete gore istatistiki olarak anlamli bir fark gérilmemektedir (p>0,05).
Bu baglamda, H:. hipotezi, ihbarcihk niyetleri ile tim alt boyutlar icin
reddedilmektedir.
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Tablo-14 Yasa Gdére Calisanlarin Liderlik Davraniglari Ve Alt Boyutlarinin

Karsilastiriimasi

Sira
Yas n ortalamalar sd X? p
I
18-25 140 164,31
26-30 74 116,82
i i 31-35 42 165,31
Liderlik 5 20,895 001
Davranislari 36-40 15 138,93
41-45 19 185,66
46 ve Uzeri 18 187,97
18-25 140 166,45
26-30 74 121,71
. 31-35 42 173,76
Hukmetme 5 15,726 ,008
36-40 15 173,10
41-45 19 149,18
46 ve Uzeri 18 141,53
18-25 140 162,51
26-30 74 118,76
31-35 42 166,52
Yaplyi harekete 5 21737 001
gecirme 36-40 15 133,97
41-45 19 204,13
46 ve Uzeri 18 175,75
18-25 140 165,02
26-30 74 125,22
V iqi 31-35 42 154,15
Uyeligin 5 12,541 028
korunmasi 36-40 15 152,93
41-45 19 162,74
46 ve Uzeri 18 186,47
18-25 140 168,58
26-30 74 117,44
. . 31-35 42 168,15
Orgltin temsili 5 22,460 ,000
36-40 15 137,73
41-45 19 139,21
46 ve Uzeri 18 195,64
18-25 140 162,42
26-30 74 126,09
Amaglarn T 42 157,60 5 15,049 010
blUtlnlestirmesi
36-40 15 133,33
41-45 19 197,76
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46 ve Uzeri 18 174,42

18-25 140 161,09

26-30 74 116,28

. 31-35 42 158,75
Orgiitleme 5 28,589 ,000

36-40 15 139,40

41-45 19 199,13

46 ve Uzeri 18 215,94

18-25 140 167,15

26-30 74 103,82

31-35 42 177,30
Yukaridan 5 38,630 000

asaglya iletisim  36-40 15 126,17

41-45 19 187,08

46 ve Gizeri 18 200,47

18-25 140 156,70

26-30 74 121,97

% 31-35 42 170,35
Agagidan 5 25,786 ,000

yukarlya |Iet|§|m 36-40 15 126,27

41-45 19 217,42

46 ve Uzeri 18 191,22

18-25 140 172,76

26-30 74 111,28

31-35 42 140,58
Tanima 5 32,716 ,000

36-40 15 146,13

41-45 19 171,74

46 ve Uzeri 18 211,42

18-25 140 159,20

26-30 74 148,20

) 31-35 42 133,87
Uretim 5 7,191 207

36-40 15 140,60

41-45 19 163,61

46 ve Uzeri 18 193,92

Tablo 14'de vyasa gore liderlik davraniglarinin ve alt boyutlarinin
karsilastiriimasi amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi bulgulari yer almaktadir.
Liderlik davraniglari acisindan yasa gore istatistiki agidan anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). Sira ortalamalarina bakildiginda 46 ve Uzeri galisanlarin
liderlik davraniglarina ait algilarinin, digerlerine gére daha ylksek oldugu tespit
edilmigtir. Alt boyutlar agisindan ise yasa gore uretim alt boyutu hari¢ (p>0,05), diger

tim alt boyutlar agisindan istatistiki olarak anlamh bir fark tespit edilmistir (p<0,05).
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Bu baglamda elde edilen sonuglar dikkate alindiginda, tretim alt boyutu harig liderlik

davraniglari ile diger tim alt boyutlar i¢in Hip, hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo-15 Yasa Goére Calisanlarin ihbarcilik Niyetleri Ve Alt Boyutlarinin
Karsilasgtiriimasi

Sira
Yas n ortalamalar sd X2 p
[

18-25 140 174,64
26-30 74 144,42

ih_barcm_k 31-35 42 112,77 5 19731 001
niyetleri 36-40 15 175,97
41-45 19 136,92
46 ve Uzeri 18 137,36
18-25 140 179,92
26-30 74 136,11

Digsal ihbarcilik __31-35 42 108,02 5 42.810 000
niyetleri 36-40 15 220,83
41-45 19 98,97
46 ve Uzeri 18 144,19
18-25 140 155,86
26-30 74 166,32

Igsel ihbarcilk __31-35 42 130,15 5 8.896 113
niyetleri 36-40 15 126,73
41-45 19 185,13
46 ve Uzeri 18 142,92

Tablo 15'de yasa goére c¢alisanlarin ihbarcilik niyetlerinin ve alt boyutlarinin
karsilastiriimasi amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi bulgulari gérulmektedir.
ihbarcilik niyetleri ile alt boyutlardan digsal ihbarcilik niyetleri agisindan yaga gére
istatistiki olarak anlamh bir fark bulunmaktadir (p<0,05). igsel ihbarcilik niyetleri
acgisindan ise yasa gore istatistiki olarak anlamh bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).
ihbarcilik niyetleri ile digsal ihbarcilik niyetleri acgisindan sira ortalamalarina
bakildiginda 36-40 yas araliginda bulunan caligsanlarin ihbarcilik niyetleri ile digsal
ihbarcilik niyetlerinin daha ylksek oldugu belirlenmistir. Bu durumda, Haz, hipotezi,

ihbarcilik niyetleri ile digsal ihbarcilik niyetleri agisindan kabul edilmektedir.
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Tablo-16 Medeni Duruma Goére Caligsanlarin Liderlik Davraniglari Ve Alt Boyutlarinin
Karsilastiriimasi

Medeni Sira
d n Ortalamas Sira Toplami U p
urum |
iderli Evli 80 124,97 9997,50
Liderlik v 6757.500 001
Davraniglari Bekar 228 164,86 37588,50
) Evli 80 124,77 9981,50
Hikmetme 6741,500 ,000
Bekar 228 164,93 37604,50
Evli 80 132,78 10622,00
Yapiyi harekete 7382,000 011
gegirme Bekar 228 162,12 36964,00
velidi Evli 80 133,33 10666,50
Uyeligin v 7.426 013
korunmasi Bekar 228 161,93 36919,50
. - Evli 80 117,29 9383,00
Orgutin temsili 6,143 ,000
Bekar 228 167,56 38203,00
Evli 80 126,11 10089,00
_Amaclarin 6849,000 001
batunlestirimesi  Bekar 228 164,46 37497,00
. Evli 80 126,12 10089,50
Orgutleme 6849,500 ,001
Bekar 228 164,46 37496,50
Evli 80 125,78 10062,00
Yukaridan 6822.000 001
asaglya iletisim  Bekar 228 164,58 37524,00
5 Evli 80 152,12 12170,00
Asagidan 8930,000 780
yukariya iletisim  Bekar 228 155,33 35416,00
Evli 80 126,48 10118,00
Tanima 6,878 ,001
Bekar 228 164,33 37468,00
. Evli 80 137,84 11027,50
Uretim 7,788 ,050

Bekar 228 160,34 36558,50

Tablo 16’da medeni duruma gore liderlik davraniglari ve alt boyutlarinin
karsilastirlmasi amaciyla yapilan Mann Whitney U-Testi bulgulari yer almaktadir.
Liderlik davraniglari agisindan medeni duruma gore anlaml istatistiki olarak anlamli
bir fark tespit edilmis olup (p<0,05), sira ortalamasina bakildiginda bekar
calisanlarin liderlik davraniglari algilarinin evli olanlara gére daha yiiksek oldugu
belirlenmigtir. Ayrica, asagidan yukariya iletisim alt boyutunda haricinde diger tim
alt boyutlar agisindan galisanlari medeni durumlari arasinda istatistiki olarak anlaml
bir fark gorulmektedir. Bu bagdlamda, Hic hipotezi, asagidan yukariya iletisim alt

boyutu haricindeki tim alt boyutlar ve liderlik davraniglari icin kabul edilmektedir.
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Tablo-17 Medeni Duruma Gére Calisanlarin ihbarcilik Niyetlerinin Ve Alt

Boyutlarinin Karsilastiriimasi

Medeni Sira
d n Ortalamas Sira Toplami p
urum |
i Evli 80 147,51 11801,00
Ihbarcilik 8561,000 413
niyetleri Bekar 228 156,95 35785,00
i Evli 80 142,38 11390,00
Dlssa_l |hbarC|I|k 8150,000 153
niyetleri Bekar 228 158,75 36196,00
i ' Evli 80 163,03 13042,50
Igsel_ |hbar§:|I|k Vii 8437.500 308
niyetleri Bekar 228 151,51  34543,50

Tablo 17°'de medeni duruma goére c¢alisanlarin ihbarcilik niyetlerinin ve alt

boyutlarinin karsilastiriimasi amaciyla yapilan Mann Whitney U-Testi bulgulari yer

almaktadir. ihbarcilik niyetleri ve alt boyutlari agisindan calisanlarin medeni

durumlari arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark goriimedigi tespit edilmistir

(p>0,05). Bu baglamda, H,. hipotezi, ihbarcilik niyetleri ve tim alt boyutlari igin
reddedilmektedir.

Tablo-18 Gelir Durumuna Goére Calisanlarin Liderlik Davraniglari Ve Alt Boyutlarinin

Karsilastiriimasi

Gelir durumu n Sira X2 p
ortalamalari

0-1500 TL 200 166,46

i i 1501-2500 TL 64 115,93
Liderlik 19,440 000

davranislari 2501-3500 TL 27 135,44

3501 TL ve Uzeri 17 189,21

0-1500 TL 200 162,02

. 1501-2500 TL 64 140,49
Hikmetme 6,768 ,080

2501-3500 TL 27 123,33

3501 TL ve Uzeri 17 168,29

0-1500 TL 200 174,01

Yapiy 1501-2500 TL 64 106,35
harekete 35,464 ,000

geinme 2501-3500 TL 27 112,26

3501 TL ve Uzeri 17 173,32

0-1500 TL 200 164,67

Ovelidi 1501-2500 TL 64 129,75
Uyeligin 10,941 012

korunmasi 2501-3500 TL 27 126,70

3501 TL ve Uzeri 17 172,18
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0-1500 TL 200 168,82
Arqiitii 1501-2500 TL 64 122,65
Orgdtln 20,222 000
temsili 2501-3500 TL 27 112,63
3501 TL ve Uzeri 17 172,50
0-1500 TL 200 164,16
Amaglarin  "T1501 500 TL 64 114,91
butinlestiriim 18,326 ,000
osi 2501-3500 TL 27 152,63
3501 TL ve (izeri 17 192,88
0-1500 TL 200 165,13
. 1501-2500 TL 64 113,67
Orgutleme 27,763 ,000
2501-3500 TL 27 131,11
3501 TL ve Uzeri 17 220,32
0-1500 TL 200 171,94
Yukaridan 15012500 TL 64 95,13
asaglya 37,504 ,000
iletisim 2501-3500 TL 27 151,54
3501 TL ve (izeri 17 177,50
0-1500 TL 200 163,57
Asagidan 1501-2500 TL 64 122,52
yukariya 13,876 ,003
iletigim 2501-3500 TL 27 140,85
3501 TL ve Uzeri 17 189,82
0-1500 TL 200 168,78
1501-2500 TL 64 101,01
Tanima 31,487 ,000
2501-3500 TL 27 151,74
3501 TL ve Uizeri 17 192,21
0-1500 TL 200 157,04
. 1501-2500 TL 64 131,75
Uretim 9,102 ,028
2501-3500 TL 27 160,67
3501 TL ve Uzeri 17 200,44

Tablo 18'de gelir durumuna goére liderlik davranislarinin ve alt boyutlarinin

karsilastirilmasi amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi bulgulari gorulmektedir.

Liderlik davraniglari agisindan gelir durumuna gore istatistiki agidan anlamh bir fark

bulunmaktadir (p<0,05). Sira ortalamalarina bakildiginda 3501 TL ve uUzeri gelire

sahip ¢alisanlarin liderlik davraniglarina ait algilarinin, digerlerine gore daha yuksek

oldugu tespit edilmigtir. Alt boyutlar agisindan ise gelir durumuna gore hikmetme alt

boyutu hari¢ (p>0,05), diger tim alt boyutlar acisindan istatistiki olarak anlamli bir

fark tespit edilmistir (p<0,05). Bu baglamda elde edilen sonuglar dikkate alindiinda,

hikmetme alt boyutu hari¢ liderlik davraniglari ile diger tim alt boyutlar i¢in Hig

hipotezi kabul edilmektedir.
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Tablo-19 Gelir Durumuna Gére Caliganlarin inbarcilik Niyetleri Ve Alt Boyutlarinin
Karsilastiriimasi

Sira
Gelir durumu n ortalamalar sd X2 p
[

0-1500 TL 200 153,89
ihbarciik ~ 1501-2500 TL 64 150,54
niyetleri  2501-3500 TL 27 162,41

3501 TL ve izeri 17 164,00

3 ,546 ,909

0-1500 TL 200 15284
Digsal 1501-2500 TL 64 158,76
ihbarcilik 3 ,539 ,910
niyetleri _2501-3500TL 27 149,98

3501 TL ve Uzeri 17 165,15

0-1500 TL 200 151,68

_ lgsel 1501-2500 TL 64 154,32
ihbarcilik 3 2,490 ATT
niyetleri _2501-3500TL 27 179,37

3501 TL ve uzeri 17 148,82

Tablo 19'da gelir durumuna goére galisanlarin ihbarcilik niyetlerinin ve alt
boyutlarinin karsilastirimasi amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi bulgular yer
almaktadir. Tablo 19'da yer alan bulgulara gdre, ihbarcilik niyetleri ile alt boyutlari
acgisindan gelir durumuna gore istatistiki olarak anlamlh bir fark gérilmemektedir
(p>0,05). Bu baglamda, Hzq hipotezi, ihbarcilik niyetleri ile tim alt boyutlari igin
reddedilmektedir.

Tablo-20 Egitim Durumuna Goére Calisanlarin Liderlik Davraniglari Ve Alt
Boyutlarinin Karsilastiriimasi

Sira

Egitim durumu n sd X? P
ortalamalari
ikdgretim 35 108,91
i i Lise 78 124,91
Liderlik i 3 27,694  ,000
davraniglari On Lisans 171 175,05
Lisans ve lisansustu 24 170,71
iIkégretim 35 94,44
. Lise 78 157,01
Hikmetme —— 3 18,680 ,000
On Lisans 171 163,13
Lisans ve lisansustu 24 172,40
Yaplyi ikdgretim 35 113,37 3 14,657 ,002

54



harekete Lise 78 138,74

gecirme On Lisans 171 168,40

Lisans ve lisansustu 24 166,65

ikdgretim 35 111,07

Uvelidi Lise 78 123,35
Uyeligin —— 3 30617  ,000

korunmasi On Lisans 171 178,46

Lisans ve lisansustu 24 148,33

iIkdégretim 35 113,00

Orgiitiin Lise 78 132,78
- — 3 21,198 ,000

temsili On Lisans 171 174,29

Lisans ve lisansustu 24 144,58

ikdgretim 35 122,60

Amaglarin Lise 78 116,34
bittnlestiril — 3 29,977 ,000

mesi On Lisans 171 174,84

Lisans ve lisansustu 24 180,10

iIkégretim 35 129,31

. Lise 78 132,92
Orgutleme —— 3 11,799 ,008

On Lisans 171 167,21

Lisans ve lisansustu 24 170,81

ikdgretim 35 132,66

Yukaridan Lise 78 132,28
asaglya — 3 11,478 ,009

iletisim On Lisans 171 165,77

Lisans ve lisansustu 24 178,27

ikdgretim 35 137,76

Asagidan Lise 78 128,76
yukariya - - 3 14,342 ,002

iletisim On Lisans 171 171,17

Lisans ve lisansustu 24 143,77

ikdgretim 35 135,91

Lise 78 116,57
Tanima = - 3 24,549 ,000

On Lisans 171 171,67

Lisans ve lisansustu 24 182,56

ikdgretim 35 113,99

. Lise 78 137,46
Uretim — 3 15,305 ,002

On Lisans 171 167,69

Lisans ve lisansustu 24 174,98

Tablo 20’de egitim durumuna gére liderlik davraniglarinin ve alt boyutlarinin

karsilastirimasi amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi bulgulari gériimektedir.

Liderlik davraniglari agisindan egitim durumuna gore istatistiki agidan anlamli bir

fark bulunmaktadir (p<0,05). Sira ortalamalarina bakildiginda 6n lisans mezunu olan



calisanlarin liderlik davraniglarina ait algilarinin, digerlerine gére daha yulksek
oldugu tespit edilmistir. Tim alt boyutlar agisindan ise egitim durumuna goére
istatistiki olarak anlamli bir fark tespit edilmistir (p<0,05). Bu baglamda elde edilen
sonuglar dikkate alindiginda, liderlik davraniglari ile diger tim alt boyutlar igin Hie
hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo-21 Egitim Durumuna Gére Calisanlarin ihbarcilik Niyetleri Ve Alt Boyutlarinin
Karsilastiriimasi

Sira
Egitim durumu n ortalamala  sd X? p
r
iIkégretim 35 121,47
i Lise 78 100,49
Ihbarcilik — 3 52,475  ,000
niyetleri On Lisans 171 181,93
Lisans ve lisansustu 24 182,77
Dissal lIkdgretim 35 120,33
ihbarcilik Lise 78 107,49
) . m 3 43,341 ,000
niyetleri On Lisans 171 180,74
Lisans ve lisansusti 24 170,17
_ ikdgretim 35 136,64
_ lgsel Lise 78 119,59
ihbarcilik = - 3 21,977 ,000
niyetleri On Lisans 171 170,32
Lisans ve lisansustu 24 181,31

Tablo 21'de egitim durumuna goére ihbarcilik niyetlerinin ve alt boyutlarinin
karsilastiriimasi amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi bulgulari goriimektedir.
ihbarcilik niyetleri agisindan egitim durumuna gore istatistiki agidan anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0,05). Sira ortalamalarina bakildiginda lisans ve lisansustl
mezunu olan ¢alisanlarin ihbarcilik niyetlerinin, digerlerine gbére daha yiksek oldugu
tespit edilmigtir. Tum alt boyutlar agisindan ise egitim durumuna gore istatistiki
olarak anlamli bir fark tespit edilmistir (p<0,05). Bu baglamda elde edilen sonuclar
dikkate alindiginda, ihbarcilik niyetleri ile diger tum alt boyutlar igin Hze hipotezi

kabul edilmektedir.
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Tablo-22 Kurumdaki Pozisyona Gore Caliganlarin Liderlik Davraniglari Ve Alt
Boyutlarinin Karsilastiriimasi

Sira
Kurumdaki pozisyon N  ortalamala sd X?
ri
Dermatoloji uzmani. Plastik,
rekonstrftif ve estetik cerrahi 1214175
Liderlik Yonetici 18 216.69
davraniglari Yardimci personel 21 93.83 4 18.836 .001
Glzellik uzmani 215 155.42
Diger 42 157.10
Dermatoloji uzmani. Plastik,
rekonstruftif ve estetik cerrahi 12 127.33
) Yonetici 18 196.94
Hikmetme Yardimci personel 21 101.21 4 13.695 008
Glzellik uzmani 215 159.13
Diger 42  146.99
Dermatoloji uzmani. Plastik,
rekonstrftif ve estetik cerrahi 12 148.29
Yaplyi Yonetici 18 171.25
hare;kete Yardimci personel 21 98.86 4 9.702 046
gegirme
Guzellik uzmani 215 159.47
Diger 42  151.45
Dermatoloji uzmani. Plastik,
rekonstrftif ve estetik cerrahi 1211183
Uye“gm Yonetici 18 202.42
korunmasi  Yardimci personel 21 107.21 4 14.205 007
Glzellik uzmani 215 157.07
Diger 42 156.64
Dermatoloji uzmani. Plastik,
rekonstruftif ve estetik cerrahi 12 105.04
C")rgu'.]tl'jln Yonetici 18 181.61
temsili Yardimci personel 21 93.57 4 18.414 001
Guzellik uzmani 215 156.34
Diger 42 178.05
Dermatoloji uzmani. Plastik,
rekonstrftif ve estetik cerrahi 12 183.17
Amaglarin  ygnetici 18  200.97
bmuetginlestlrll Yardimci personel 21 116.33 4 10.230 037
Glzellik uzmani 215 153.67
Diger 42 149.71
Orgitleme ~ Dermatolojiuzmani. Plastik, — 1, 13808 4 18676 001

rekonstruftif ve estetik cerrahi
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Yonetici 18 228.31
Yardimci personel 21 108.38
Guzellik uzmani 215 154.41
Diger 42  151.08
rekonaritf ve esteti cerrai 12 170-17

Yukaridan  Ygnetici 18  208.03

ﬁe§§§gilr)r/1a Yardimci personel 21  124.95 9.392 052
Guzellik uzmani 215 152.18
Diger 42 153.74
rekonatrif ve estetik carrahi 12 11958

Asagidan  Ygnetici 18 211.00

?{gg;r'rga Yardimci personel 21 78.95 25.720 000
Guzellik uzmani 215 160.24
Diger 42  148.67
D oy 1215400
Ydnetici 18 215.17

Tanima Yardimci personel 21  99.36 23.929 000
Gulzellik uzmani 215 148.11
Diger 42 188.94
rokonatritf ve osteti cermai 12 14417

. Yonetici 18 212.22

Uretim Yardimci personel 21 121.93 11.049 026
Guzellik uzmani 215 155.07
Diger 42  146.07

Tablo 22'de kurumdaki pozisyona goére liderlik davraniglarinin ve alt

boyutlarinin kargilastiriimasi amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi bulgular yer

almaktadir. Liderlik davranislari agisindan kurumdaki pozisyona gore istatistiki

acidan anlaml bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Sira ortalamalarina bakildiginda

yonetici pozisyonunda olanlarin liderlik davranislarina ait algilarinin, digerlerine gore

daha yuksek oldugu tespit edilmistir. Alt boyutlar agisindan ise kurumdaki pozisyona

goére yukaridan asagiya iletisim alt boyutu hari¢ (p>0,05), diger tim alt boyutlar

acisindan istatistiki olarak anlamli bir fark tespit edilmistir (p<0,05). Bu baglamda

elde edilen sonuglar dikkate alindiginda, yukaridan asagiya iletisim alt boyutu haric

liderlik davraniglari ile diger tim alt boyutlar icin His hipotezi kabul edilmektedir.
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Tablo-23 Kurumdaki pozisyona gore Calisanlarin ihbarcilik Niyetleri Ve Alt
Boyutlarinin Karsilastiriimasi

Sira
Kurumdaki pozisyon N ortalamala sd X? p
ri
Dermatoloji uzmani. Plastik.
rekonstruftif ve estetik cerrahi 12 1ra.17
Digsal  Ygnetici 18  179.33
L?S:trlglrlilk Yardimci personel 21 147.67 4 3.552 470
Guzellik uzmani 215 149.68
Diger 42 166.33
Dermatoloji uzmani. Plastik.
rekonstriftif ve estetik cerrahi 12 209.12
Igsel Yonetici 18  199.89
Inrit:tﬁglrlilk Yardimci personel 21 149.64 4 12658 .013
Guzellik uzmani 215 145.78
Diger 42 166.49
Dermatoloji uzmani. Plastik.
rekonstruftif ve estetik cerrahi 12 202.33
ihbarciik Yonetici 18 194.03
niyetleri  Yardimci personel 21 157.45 4 9.105 059
Guzellik uzmani 215 146.65
Diger 42 162.58

Tablo 23'te kurumdaki pozisyona goére ihbarcilik niyetlerinin ve alt
boyutlarinin karsilastirimasi amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi bulgular
gérulmektedir. ihbarcilik niyetleri ve digsal ihbarcilik niyetleri agisindan kurumdaki
pozisyona godre istatistiki agidan anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05). icsel
inbarcilik niyetleri agisindan ise kurumdaki pozisyona gore istatistiki olarak anlamli
bir fark tespit edilmistir (p<0,05) ve sira ortalamalarina bakildiginda dermotoloji
uzmani ile plastik, rekonstriftif ve estetik cerrahi pozisyonunda cgaligsanlarin igsel
ihbarcilik niyetlerinin, digerlerine gére daha yuksek oldugu tespit edilmistir. Bu
baglamda elde edilen sonuglar dikkate alindiginda, i¢sel ihbarcilik niyetleri igin Har
hipotezi kabul edilirken, ihbarcilik niyetleri ve digsal ihbarcilik niyetleri icin ise
reddedilmektedir.
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Tablo-24 Kurumdaki Caligma Suiresine Gore Caliganlarin Liderlik Davraniglari Ve
Alt Boyutlarinin Karsilastiriimasi

Kurumdaki Sira
N ortalamalar Sd X2 P
calisma suresi |
1Yildan az 95 168.77
i i 1-3 Yl 108 156.10
Liderlik 7.419 060
Davranigl 4-6 Yl 64 150.11
7 yil ve Ustu 41 124.07
1 Yildan az 95 176.03
. 1-3YIl 108 167.68
Hukmetme 25.680 .000
4-6 Yl 64 133.80
7 yil ve Usti 41 102.21
1Yildan az 95 189.76
Yaply 1-3 Yl 108 149.44
harekete 24.938 .000
gecirme 4-6 Yl 64 128.98
7 yil ve Ustu 41 125.95
1Yildan az 95 153.90
. 1-3 Yl 108 162.75
Uyelik 1.808 .613
4-6 YIl 64 145.46
7 yil ve Ustu 41 148.26
1Yildan az 95 177.45
. 1-3 Yl 108 148.87
Temsil 22.332 .000
4-6 Yl 64 164.02
7 yil ve Ustu 41 101.29
1Yildan az 95 163.39
o ) 1-3 Yl 108 164.75
Bltunlestirme 7.926 .048
4-6 YIl 64 142.54
7 yil ve Usti 41 125.57
1Yildan az 95 164.05
. 1-3YIl 108 148.23
Orgltleme 3.590 .309
4-6 Yl 64 161.80
7 yil ve Ustu 41 137.51
1Yildan az 95 185.14
Yukarndan 1 3y 108  148.70 18715 000
asaglya ) )
7 yil ve Ustl 41 141.39
1Yildan az 95 162.18
Asagidan g 3y 108  158.06
yukariya 3.229 .358
7 yil ve Ustu 41 134.16

60



1Yildan az 95 176.26

1-3YIl 108 150.85

Tanima 3 9.273 .026
4-6 Yl 64 137.91
7 yil ve Ustu 41 139.60
1 Yildan az 95 153.83

. 1-3 Yil 108 164.24

Uretim 3 16.898 .001
4-6 YIl 64 171.33
7 yil ve Ustu 41 104.13

Tablo 24’'te kurumdaki galisma suresine goére liderlik davraniglarinin ve alt
boyutlarinin kargilastirimasi amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi bulgulari
gorilmektedir. Liderlik davraniglari agisindan kurumdaki calisma slresine goére
istatistiki agidan anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05). Ayrica, alt boyutlar olan
Gyeligin korunmasi, érgutleme ve asagidan yukariya iletisim agisindan da kurumdaki
¢alisma slresine gore istatistiki acidan anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).
Yaplyl harekete gecirme, orgutin temsili, amaclarin butlnlestiriimesi, yukaridan
asaglya iletisim, tanima ve uretim alt boyutlari agisindan kurumdaki c¢alisma
suresine gore istatistiki agidan anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05) ve bu alt
boyutlar agisindan Hig hipotezi kabul edilmektedir. Liderlik davraniglar ile alt
boyutlar olan Gyeligin korunmasi, orgitleme ve asagidan yukariya iletisim igin ise
H1g hipotezi reddedilmektedir.

Tablo-25 Kurumdaki Calisma Siresine Gore Calisanlarin ihbarcilik Niyetleri Ve Alt
Boyutlarinin Karsilagtiriimasi

Kurumdaki Sira
calisma n ortalamalar sd X? P
suresi I
1Yildanaz 95 153.05
Digsal 1-3 Yl 108 150.06
Ihbarcilik 3 3.841 279
niyetler 4-6 Y1 64 172.45
7 yilve st 41 141.54
_ 1Yildanaz 95 152.18
Icsel 1-3 Yl 108 157.12
Ihbarcilik 3 .216 .975
niyetleri 4-6 Yll 64 15534
7 yilve Usti 41 151.65
1Yildanaz 95 155.12
i 1-3 Yl 108 154.67
Ihbarcilik 3 2.159 540
niyetleri 4-6 Yl 64 163.92
7 yilve Ustu 41 137.90
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Tablo 25te kurumdaki calisma slresine goére c¢alisanlarin ihbarcilik
niyetlerinin ve alt boyutlarinin karsilastirimasi amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-
Testi bulgular yer almaktadir. Tablo 25'te yer alan bulgulara gore, ihbarcilik niyetleri
ile alt boyutlari agisindan kurumdaki ¢galisma slresine gore istatistiki olarak anlaml
bir fark goérilmemektedir (p>0,05). Bu baglamda, Hzg hipotezi, ihbarcilik niyetleri ile

tim alt boyutlari i¢in reddedilmektedir.

Tablo-26 Toplam Calisma Siresine Gore Calisanlarin Liderlik Davraniglari Ve Alt
Boyutlarinin Karsilastiriimasi

Toplam Sira
calisma N ortalamalar Sd X2 p
suresi I
3Yidanaz 118 169.13
Liderlik 3-6 YIl 74 146.80
Davranigi  /-10 Y 76 128.80 3 12.071 .007
11 Yil ve
Ustii 40 174.41
3Yildan az 118 173.21
. 3-6 Yl 74 146.53
Hukmetme 3 8.902 .031
7-10 Yl 76 143.23
11 Y1l ve Usti 40 135.48
3 Yildan az 118 167.73
Yapiyi 3-6 Yl 74 141.04
harekete 3 6.219 101
gecirme 7-10 Yl _ 76 142.23
11 Yil ve Ustl 40 163.69
3 Yildan az 118 169.90
. 3-6 Yl 74 137.57
Uyelik 3 22.065 .000
7-10 Yl 76 126.14
11 Y1l ve Usti 40 194.26
3Yildan az 118 163.11
) 3-6 YIl 74 150.96
Temsil 3 2.083 .555
7-10 Yil 76 145.15
11 Y1l ve Ustii 40 153.42
3 Yildan az 118 172.68
o ) 3-6 YIl 74 143.86
Batunlestirme 3 8.736 .033
7-10 Yil 76 137.84
11 Yil ve Ustii 40 152.22
. 3Yidanaz 118 162.02
Orgutleme 3 14.107 .003
3-6 Yl 74 145.88
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7-10 Yl 76 131.28
11 Yil ve
Ostii 40 192.40
3Yildanaz 118 173.76
Yukaridan 3-6 Yl 74 144.44
asaglya 7-10 Yil 76 127.73 14.225 .003
iletisim
1yive 4o 167.16
Ustl
3Yildanaz 118 166.67
Asag|dan 3-6 Yl 74 136.91
yukariya 7-10 Yil 76 140.70 9.719 021
iletisim
1yive 4o 177.35
Ustl
3Yildanaz 118 176.28
3-6 Yl 74 149.34
Tanima 7-10 Yil 76 111.89 3 28.332 .000
11 Yil ve
Ostii 40 180.75
3Yildanaz 118 157.53
3-6 Yl 74 182.67
Uretim 7-10 Yl 76 119.66 3 19.540 .000
11 Yil ve
Ostii 40 159.64

Tablo 26’da toplam g¢alisma slresine gore liderlik davraniglarinin ve alt boyutlarinin
karsilastirimasi amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi bulgulari gériimektedir.
Liderlik davraniglari agisindan kurumdaki ¢alisma stlresine gore istatistiki acidan
anlamh bir fark bulunmaktadir (p>0,05). Sira ortalamalarina bakildiginda toplam
calisma sdresi 11 yil ve Usti olanlarin liderlik davranislarina ait algilarinin,
digerlerine gore daha yuksek oldugu tespit edilmistir. Alt boyutlar olan yapiyi
harekete gecirme ve oOrgutin temsili acisindan toplam c¢alisma suresine gore
istatistiki agidan anlaml bir fark bulunmamaktadir (p>0,05). Hikmetme, Uyeligin
korunmasi, amaglarin batanlestiriimesi, o6rgitleme, yukaridan asagiya iletisim,
asagidan yukariya iletisim, tanima ve uretim alt boyutlari agisindan toplam c¢alisma
suresine gore istatistiki agidan anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05) ve bu alt
boyutlar ile liderlik davraniglari agisindan Hin hipotezi kabul edilmektedir. Alt
boyutlar olan yapiyr harekete gecirme ve orgutin temsili igin ise Hin hipotezi
reddedilmektedir.
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Tablo-27 Toplam Calisma Siiresine Gore Calisanlarin ihbarcilik Niyetleri Ve Alt

Boyutlarinin Karsilastiriimasi

Toplam Sira
calisma N ortalamalar Sd X2 p
suresi I
3Yildanaz 118 172.83
D|§Sa| 3-6 Yil 74 149.08
ihbarcilik 7-10 Yl 76 130.89 3 10.839 .013
niyetleri
1 Yilve 4 155.30
Ustl
3Yildanaz 118 162.04
icsel 3-6 YIl 74 153.68
ihbarcilik 7-10 Yl 76 139.92 3 3.287 .350
niyetleri
11Yive 4o 161.49
Ustl
3Yidanaz 118 173.42
ihbarcilik 3-6 YIl 74 149.65
i
niyetleri 7-10 YIl 76 127.86 3 12.499 .006
11Yive 4o 158.30
Ustl

Tablo 27°de toplam caligma suresine goére ihbarcilik niyetlerinin ve alt

boyutlarinin karsilastirlmasi amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi bulgular

gérulmektedir. ihbarcilik niyetleri ve digsal ihbarcilik niyetleri agisindan kurumdaki

pozisyona gore istatistiki agidan anlamh bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Sira

ortalamalarina bakildiginda toplam calisma suresi 3 yildan az olanlarin ihbarcilik

niyetlerinin, digerlerine goére daha ylksek oldugu tespit edilmistir. igsel ihbarcilik

niyetleri agisindan ise kurumdaki pozisyona gore istatistiki olarak anlamli bir fark

tespit edilmemistir (p>0,05). Bu baglamda elde edilen sonugclar dikkate alindiginda,

icsel ihbarcilik niyetleri haricinde, ihbarcilik niyetleri ile digsal ihbarcilik niyetleri icin

Han hipotezi kabul edilmektedir.
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Tablo-28 Liderlik Davraniglari ile ihbarcilik Niyetleri Arasindaki iligki

Ihbarcilik Niyetleri

Spearman’s rho

Liderlik Davranisi Korelasyon katsayisi 0.300
Anlamlihk dizeyi (iki yonld) 0,00

Liderlik davraniglari ile ihbarcilik niyetleri arasindaki iligski icin yapilan
korelasyon analizine ait sonuglar Tablo 28'de gorilmektedir. Liderlik davranislari ile
ihbarcilik niyetleri arasinda disuk dizeyde ve pozitif yonli (r=0,300) bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Bu baglamda, Hs hipotezi kabul edilmektedir.
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Tablo-29 Liderlik Davraniglari Ve Alt Boyutlari ile ihbarcilik Niyetleri Ve Alt Boyutlari Arasindaki iligkiler

1% 2% 3* 4 5* G 7* g* or  10* 11*  12* 13* 14*
1. Liderlik Davranigi 1.00
2. inbarcilik Niyetleri .30  1.00
3. Hikmetme 72 .14 1.00
4. YaplyiHarekete oo 55 5 100
Gecirme
5. Uyelik 76 .15 .60 .60 1.00
6. Temsil 77 31 59 67 55  1.00
7. Butinlestrme .85 .23 57 72 58 .61 1.00
8. Orgitleme 85 .28 63 77 66 .65 .69 1.00
9. YAI 84 .20 57 .79 58 .52 74 71 1.00
10. AYI 81 .27 45 76 55 .57 72 66 75 1.00
11. Tanima 87 .35 58 76 61 .62 76 78 76 .76 1.00
12. Uretim 70 .22 45 .56 42 61 .59 .56 .54 .58 .64 1.00
13. Digsal lnbarcilk 5, g3 59 16 23 .30 13 .25 09 .09 27 19  1.00
niyetleri
14. lesel lnbarcilik 5, g9 05 26 05 21 25 25 23 .35 33 .16 .40  1.00
niyetleri
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Liderlik davraniglari ve alt boyutlari ile ihbarcilik niyetleri ve alt boyutlar
arasindaki iligkilerin ele alindigi korelasyon analiz sonugclari ise Tablo 29’da ortaya
konmaktadir. Genel olarak liderlik davraniglari ve alt boyutlari ile ihbarcilik niyetleri

ve alt boyutlari arasinda da pozitif yonli anlamli iligkiler oldugu gorilmektedir.
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SONUC

GUnumuzde tum igletmeler acgisindan yodneticilerin birer lider olarak 6ne
cikmalarinin ve gosterdikleri liderlik davraniglarinin dnem tegkil ettigini séylemek
mamkinddr. Ortaya konan liderlik davraniglari, yoneticilerin ¢alisanlar ile iligkilerini
dizenlemekte, pek ¢ok konuda yonetici-galisan iligkisine yon verebilmektedir. Bu

konulardan birisinin ihbarcilik oldugunu ifade etmek mumkuandur.

Bu noktadan hareketle vyapilan arastirmada, c¢alisanlar agisindan,
yoneticilere iligkin liderlik davraniglari ile c¢alisanlarin ihbarcilik niyetlerine ait
iligkilerin incelenmesi amaclanmistir. Arastirma guzellik ve estetik amacl saglik
kuruluslarinda c¢alisanlar ile gercgeklestiriimis, arastirmaya 308 calisan katilim

saglamistir.

Arastirmada sonucunda cesitli sonuclara ulasiimigtir. Liderlik davranislari
acisindan calisanlari cinsiyetleri ve kurumdaki gcalisma sureleri arasinda istatistik
olarak anlamli bir fark bulunmamis iken yaslari, medeni durumlari, gelir durumlari,
egitim durumlari, kurumdaki pozisyonlari ve toplam c¢alisma slreleri arasinda

istatistik olarak anlamli bir fark bulunmustur.

Alkin’in (2006) liderlik davraniglarini inceledigi caligmada, Yalova ilindeki
isletmelerde calisan lider konumundaki kisiler arastirmanin  érneklemini
olusturmustur. %90,5’ini erkeklerin olusturdugu katiimcilarin ¢gogunlugunun sef,
ybnetici ya da muadur statistinde bulundugu tespit edilmistir. Elde edilen verilere
gbre yas, egitim duzeyi ve kidemin liderlik davraniglarina etki ettigi belirlenmistir.
Geng yas, dusUk egitim seviyesi ve ¢alisma slresindeki azligin bu etkinin sebebi
olabilecegi ifade edilmistir.!*® Bu calismada da liderlik davraniglari agisindan
¢alisanlarin yas, egitim durumlari, toplam ¢alisma sireleri arasinda istatistiki olarak
anlamli bir fark tespit edilmigtir. Dolayisiyla, sonuglarin birbiri ile paralellik

gosterdigini ifade etmek mumkuandar.

Colakoglu (2018) tarafindan gergeklestirilen c¢alismada, liderin takim
calismasi uzerindeki etkileri incelenmigtir. Liderlik davraniglari agisindan

arastirmaya dahi olanlarin cinsiyetleri, medeni durumlari, kurumdaki pozisyonlari,

143 Alkin, a.g.e., s. 147-148.
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calisma sureleri, toplam ¢alisma sireleri arasinda anlaml bir fark olmadigi, buna
karsin, yaslari, gelir durumlari ve egitim durumlari arasinda anlamli bir fark oldugu
belirlenmigstir.14* Arastirmada elde edilen sonuglarin bu arastirmada ulasilan

sonuglarla benzerlik gosterdigi gorulmektedir.

inbarcilik niyetleri agisindan calisanlarin cinsiyetleri, medeni durumlari, gelir
durumlari, kurumdaki pozisyonlari ve kurumdaki ¢calisma sureleri arasinda istatistik
olarak anlamli bir fark tespit edilmemigken, yaslari, egitim durumlar ve toplam

¢alisma sureleri arasinda istatistik olarak anlamli bir fark tespit edilmistir.

Uckun'un (2018) kisilik ozellikleri ile ihbarcilik arasindaki iligkiyi inceledigi
arastirmada, ihbar davranisinin beraberinde ceza, suglama ya da tam tersi
kahraman olarak gorilme sonuglarini beraberinde getirdigi belirtilmistir. Tark kaltira
icerisinde ihbarcihgin negatif olarak degerlendirilebilecedi ifade edilmigtir.
Arastirmanin verilerine gore, cogunlugunun sorumluluk sahibi oldugu gorilen
galisanlarin egitim dizeyi arttikga, kural disi uygulamalardan duyulan rahatsizligin
arttig1 belirtilmigtir. Calisanlarin kurum icinden destek gordikleri takdirde, kurum
icindeki usulsUzlUklerin yine igeriden Ust yonetim kademelerine bildirilerek
dizeltilebilecegine inandiklari ortaya konmustur.’*® Bu sonug, arastirmada elde
edilen, ihbarcilik niyetleri agisindan g¢alisanlarin egitim durumlari arasinda istatistiki
olarak anlamli bir fark bulunduguna dair sonucu desteklemektedir. Arastirmada
lisans ve lisansUsti mezuniyet derecelerine sahip olan c¢alisanlarin ihbarcilik

niyetlerinin daha yuksek oldugu belirlenmistir.

Candan ve Kaya (2015) tarafindan gerceklestirilen arastirmada, bir kamu
kurumunda ihbarcilik ve algilanan 6érgutsel destek arasindaki iliski incelenmistir.
ihbarcilik agisindan arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri, medeni durumlari, yaslari,
egitim durumlari, hizmet sureleri ve pozisyonlari arasinda anlaml bir fark olmadigi
ortaya konmustur.1*® Arastirmada elde edilen sonuglarin, bu arastirmada elde edilen

sonuglar ile kismen benzedigini ifade etmek mumkindur.

144 Burcu Colakoglu Feleknaz, “Liderin Takim Calismasi Uzerindeki Etkileri ve Bir Arastirma.
Pamukkale Universitesi”, 2018, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dali, Yénetim ve
Organizasyon Programi, Denizli, s. 66-71 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

145 seher Ugkun,” Orgiitlerde Kisilik Ozellikleri ile Whistle Blowing (Haber Ugurma) Arasindaki iligki
Uzerine Bir Uygulama”, Social Mentality And Researcher Thinkers Journal, 2018, 4(14), s. 1252-
1253.

146 Candan ve Kaya, a.g.e., s. 319-321.
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Gokge'nin (2014) kamu okullarinda ihbarcilik davranigini is doyumu ve
orgitsel baglihk cergevesinde inceleyen arastirmasinin sonucunda, arastirmaya
katilan 6gretmenlerden %671’i sahit oldugu yanlis eylemi paylasmadigi ve ihbarcilik
davraniginda bulunmadigi ortaya gikmigtir. ihbarciligi tercih edenlerin ise resmi
olmayan ihbarciligi tercih ettikleri belirlenmigtir. Ayrica, erkek édretmenlerin kadin
o6gretmenlere gore ihbarcilik egiliminin daha ylksek oldugu tespit edilmistir. Egitim
durumunun ihbarcilik agisindan bir fark yaratmadiginin goértldigd arastirmada,
isyerindeki kidemin etkili oldugu saptanmistir.'*” Bu sonuglar ise arastirmada ortaya
¢lkan sonuglardan farklilik géstermektedir. Sadece, ihbarcilik niyetleri agisindan
calisanlarin toplam calisma sulreleri arasinda istatistik olarak anlamli bir fark
olduguna iliskin sonug benzerlik gostermektedir. Arastirmalar arasinda kamu ve 6zel
sektor acisindan bir fark oldugu duisinulirse, ortaya c¢ikan farkliliklarin sektorel

farklhliklardan kaynaklanip kaynaklanmadigini arastirmakta fayda vardir.

Liderlik davraniglari ile ihbarcilik niyetleri arasinda distk dizeyde ve pozitif
yonlu (r=0,300) bir iliski oldugu tespit edilmistir. Genel olarak liderlik davranislari ve
alt boyutlari ile ihbarcilik niyetleri ve alt boyutlari arasinda da pozitif yonli anlaml
iligkiler oldugu gorulmektedir. Buna goére calisanlarin liderlik davraniglarina iligkin
algilari arttikga veya ihbarcilik niyetleri yikseldikge bir digeri de artmakta ya da

yukselmektedir.

Arastirma neticesinde elde edilen sonuglar dikkate alindijinda asagida

belirtilen oneriler ileri strdlebilir:

o Gulzellik ve estetik amaglh faaliyet gésteren saglik kuruluslarinda basindan
da takip edilebilecegi Gzere ¢ok sayida hatali, uygunsuz ya da kanuni agidan
sorunlu davranis ve uygulamalar gerceklestirilebildidi icin ¢alisanlarin, hasta
ve caligan haklarini koruma adina kurum ici yoneticilere veya duruma gore
kurum digi ilgili ve yetkililere bilgi aktarmasi hususunda tesvik edilmesi

yerinde olacaktir.

147 Gokge A. Toker, “Okullarda Bilgi Ugurma: is Doyumu ve Orgiitsel Baghlik lliskisi”, Dicle
Universitesi Ziya Gokalp Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2014, s. 274.
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o Kurum igi orgutsel yapida glvensizlik olgusunun yerlesmesine olanak
tanimamak icin ihbarcihd yapilacak bilginin net bir sekilde biliniyor olmasi
gerektigi calisanlara aktariimalidir.

o Kurum igi egitimler esnasinda s6z konusu saglik kuruluglarinda ¢alisanlara,
ihbarciligin mesleki etik agisindan 6nemi ifade edilmeli, ihbarcilik strecinde
takinmalari gereken tavirlara iligkin detayl bir egitim verilmelidir.

e Kurum icinde galisanlarin sahit oldugu uygunsuzlugu Ustlerine bildirirken
isinden olma kaygisi ya da is arkadaslari arasinda ispiyoncu olarak aniima
kaygisi tasimamasi i¢in uygun iletisim kanallarinin olusturulmasi ve
galisanlara bu hususta is gluivencesi verilmesi gerekmektedir.

e ihbarcilik, glizellik ve estetik amagli faaliyet gosteren saglk kuruluslarinda
bilingli bir sekilde gercgeklestirilen hatali ya da uygunsuz davranislarin
engellenmesine yonelik bir baski unsuru olusturdugu igin, kurum igi orgutsel
yapida bu eylem tesvik edilmelidir.

e Ihbarciligin bir ispiyonculuk ya da gammazlama eylemi olmadigi, tamamen
hasta, c¢alisan ve kurum haklarinin gézetiimesi ve suiistimallerin 6nlne
gecilmesi icin etik bir davranig bigimi oldugu algisi, tim ¢alisanlarin zihin
dinyasina kazinmaldir.

o Kurum liderlerinin, kurumsal imaji muhafaza etmek adina, érgitsel yapida
ihbarciligr tesvik etmesi ve kurum icgi ihbarcilik kanallarini kapatmamasi
onem teskil etmektedir. Aksi takdirde baska iletisim araclari vasitasiyla
anonim ihbarcihk yapimasi gundeme gelebilmektedir. Bu durumda,
kurumsal agidan geri donus zor olabilmekte ve kurumsal imaj kayiplari

ortaya ¢ikabilmektedir.

Arastirmada elde edilen bulgu ve sonuglar dikkate alindiginda liderlik
davraniglari ve ihbarcilik niyetleri konularinda arastirma yurutmek isteyen
arastirmaci ve akademisyenlere de bazi dnerilerde bulunmak mumkindur. Oncelikle
arastirma, Ankara, istanbul, Adana, Mersin, Antalya ve izmirde faaliyet gosteren
guzellik ve estetik amagl saglik kuruluslarinda calisanlardan elde edilen verilerle
yapilmistir. Bu baglamda, mevcut ¢calismaya paralel olarak, benzeri ¢alismalar farkl
sehir ve bdlgelerde hatta farkli Ulkelerde de gergeklestirilebilir, elde edilen sonuclar

mevcut arastirma sonuglari ile kiyaslanabilir.

Calisma, guzellik ve estetik amagh saglik kuruluglarinda galisanlar diginda;

saglik kuruluslarinin daha farkli branglarinda c¢alisanlar ile yenilenip, saghk
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kuruluglarina ait farkli birimler bazinda farkli sonuclarin ortaya c¢ikip c¢ikmadigi

incelenebilir.

Arastirma, saglk sektdri disinda daha baska sektdrlerde de tekrarlanarak
benzeri veya farkli sonuclar elde edilebilir ve sonuglar karsilastirilabilir. Boylelikle

olasi sektdrel farklliklari ortaya koyma adina literatire katki saglanabilir.
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EKLER

LIDERLIK DAVRANISLARI VE WHISTLEBLOWING (IHBARCILIK) NiYETLERI
ARASINDAKI ILISKILERIN INCELENMESI: GUZELLIK VE ESTETIK AMAGLI
SAGLIK KURULUSLARINDA BiR CALISMA  ANKET

Sayin Katilimcl,

Asagida cevaplamaniz icin size sunulan sorular ‘Liderlik davraniglar ve
Whistleblowing (ihbarcilik) niyetleri Arasindaki lliskinin incelenmesi: Guizellik ve Estetik
Amagcli Saglk Kuruluslarinda Bir Calisma®” konulu Yiksek Lisans tezi kapsaminda sizlere
sorulmaktadir.

Arastirmanin gecerlilik ve guvenilirligi agisindan, sorulan sorular hakkinda distince
ve fikirlerinizi ifade eden size en uygun sikki isaretlemeniz 6nem tasimaktadir.

Anketi 3 Bélimden olusmaktadir. Cevaplariniz etik ve ahlaksal agidan baska kisi ve
kurumlarla paylasiimayacak, bilimsel amacli olarak kullanilacaktir.

Desteginiz ve ilginiz icin tesekkur ederiz.

Ziileyha ORAK Yrd. Dog¢. Dr. Adnan DUYGUN
istanbul Gelisim Universitesi istanbul Gelisim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisu Sosyal Bilimler Enstitlisu
Yiiksek Lisans Ogrencisi Yuksek Lisans Tez Danigsmani

Anketin Birinci Bolumunde kigisel bilgilerinizle ilgili ¢oktan secmeli sorular yer
almaktadir. Dusuncelerinizi en iyi temsil edecek olan segenedin yanindaki parantezin ( )
icine ‘X’ isaretiniz koyarak isaretleyiniz

Lutfen cift isaretleme yapmayiniz ve sorulari cevapsiz birakmayiniz.
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1.BOLUM (Sosyo-DemografikBilgiler)
1.Cinsiyetiniz

() Kadin

() Erkek

2.Yasiniz

() 18-25

)

)

) 41 45

) 46 yas ve Uzeri
Medeni durum
) Evili

) Bekar

Gelir durumunuz

) 0-1500 TL

) 1501-2500 TL

) 2501-3500 TL

) 3501 ve Ustl

Egitim durumunuz

) Okuryazar

() ikogretim

() Lise

( ) Onlisans (2 yillik)

() Lisans (4 yillik)

() Lisansustu (Yuksek lisans ve
Doktora)

2.BOLUM

(
(
(
(
(
3.
(
(
4.
(
(
(
(
5.
(

Asagida yoOneticinizin,

liderlik davranisi ile

6.Kurumdaki pozisyonunuz
() Dermatoloji uzmani

() Plastik,rekonstriftif ve estetik
cerrahi uzmani

() Kozmetik ve estetik alaninda
deneyimli tip doktoru

() Mesul madar

() Alt yonetici

() Yardimci personel

() Guzellik uzmani

( ) Diger

7.Kurumda galigma siireniz
( )1Yidan az

( )13V

( )4-6vil

( )yr-1ovil

()11 Yil ve Usti

8.Toplam galisma siireniz
( )3Yidan az

( )36V

( )7-10Yll

()11 Yil ve Usti

betimlemelere ait ifadeler
17’den 5e kadar olan

ilgil

bulunmaktadir. Bu ifadelere ne derece katilip katilmadiginizi,
numaralardan birini segerek isaretleyiniz.

Her bir numaranin anlami su sekildedir:

1: Kesinlikle katilmiyorum

2: Kismen katilmiyorum

3: Kararsizim

4: Kismen katiliyorum

5: Kesinlikle katiliyorum

Lutfen cift isaretleme yapmayiniz ve sorulari cevapsiz birakmayiniz.

LIDERIM YA DA YONETICIM

1. Yapilan igler hakkinda kendisine surekli olarak bilgi verilmesini | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
ister.

2. Emrinde ¢aliganlardan birisi iyi bir is yaptidi zaman takdir 1(2|3|4]5
ettigini belirtir.

3. Yapllacak igleri siraya koyar ve ne zaman yapilacaklarini 1123 |4)|5
planlar.

4. Yenifikirlerinin kabul ve uygulama kabiliyeti olup olmadigim 1123145
arastirir.
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5. Bizlerle yaptidi toplantilarda dostca sakalar ve dostcayorumlar | 1 | 2 | 3| 4 | 5
yapar.
1(2|3|4]5
6. Bizlere her tirli meselede bilgi verir.
, . , 1(2|3|4]5
7. Bizlerle zaman zaman birlikte ekip calismasi yapar.
. 1(2|3|4]5
8. Bizim galisma tempomuza karismaz.
. 1(2|3|4]5
9. Kurulusu elestirilere karsi savunur.
10. Herkesi kendince en iyi olduguna inandigi sekilde is 112345
yapmasinda serbest birakir.
3 L G : 112(3|4|5
11. Calisanlarin aldigi kararlar Gzerinde bilgi sahibi olmak ister.
12. Elestiride bulundugu zaman nedenlerini agiklar. Lpz)3 1453
. e 1,234, 5
13. Mevcut uygulamalarda yenilik yapilmasi geregi Uzerinde durur.
14. Calisanlardan érguttn kurallarina uymalarini bekler. L]2)3]4]°
15. Kendisine «Beyefendi» ya da «Mudur bey» denmesi yerine 1(2|3|4]5
adiyla (Or. «Ahmet Bey») hitap edilmesini ister.
16. Bizleri daha 6nce tartisiimis sorunlari yeniden tartismak icin 112345
biraraya getirir.
17. Bizleri 6rgut icinde ve disinda kisisel olarak mutlu gérmek 112345
ister.
18. Onun igin ne miktar is ¢ikarildigi dnemlidir. L1213 |4)°
19. Kurum digindaki kigilere kurumunun ne kadar 6nemlioldugunu | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
belirtir.
" o S 1,213]4|5
20. Gorevlerimizi bize danismadan degistirir.
- - G 1,213]4|5
21. Kurumdaki gelismeler hakkinda surekli olarak bilgi edinir.
22. Gerektigi zaman odalarimiza gelerek, bagkalarinin yaninda 1123 |4)|5
Overek vb. bizi onurlandirir.
, . 1(2|3|4]5
23. Ne yapilmasi gerekliyse dnceden hesaplar.
24. Islerin yapiima usullerindeki degismelere karsi direnme 11213145
gosterir.
_ _ 1(2|3|4]5
25. Herseyi kendine yontar.
26. Caliganlarin birbirleriyle haberlegsmelerini kolaylagtiracak 1123 |4)|5
olanaklari saglar.
. , _ 1(2|3|4]5
27. Cahganlarin bir ekip halinde ¢calismasini tesvik eder.
28. Calisanlardan yapabileceklerinin fazlasini ister. Lp2]3 413
29. Kurum disindaki davranislarinda, kurumun tek temsilcisi gibi 11213145
hareket eder.
30. Galisanlarin belli konularda kendisine yol gdstermelerini 112|345

anlayigla karsilar.
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31.

Her igten kimin sorumlu oldugunu bilir.

32.

Kisiyi elestirmektense belirli bir hareketi elestirir.

33.

Standart usullerin kullaniimasini tesvik eder.

34.

Faaliyetlere 6nayak olan ilk kisi odur.

35.

Bizlere adlarimizla hitap eder.

36.

Calisanlara, kendilerinden ne bekledigini sdyler.

37.

Ortaya dedikodular ¢iktiginda énlemeye calisir.

38.

Belli bir sure icinde, elde bulunan, yapilmasi gerekli is
miktarini bizlere bildirir.

A I e

N[ N DN DN N N NN

Wl W W W W w w w

B N Y B Y R B

o o oy o o1 o o1 O

39.

Kurumu icin 6zel avantajlar saglamaya caligir.

40.

Calisanlara danigsmadan is gorur.

41.

Bir plana dayanmadan caligir.

42.

Uzerinde tartisma yapilamayacak bir tarzda konusur.

43.

Kendisiyle konusurken rahat olmamizi saglar.

44,

Calisanlar arasinda meydana gelen anlasmazliklardan haberi
olur.

e =Y = B N

N[ N N N N DN

Wl W W W w w

N S S

o o o o1 o1 O

45.

Kisisel sorunlarimizi bizlerle tartigir.

46.

Hata yapan astinin «tepesine binery.

47.

Kendini sevilmeyen kisi yapacagini bilse de kurumu savunur.

48.

Cok calisarak calisanlara 6rnek olmak ister.

49.

Kuruma mal olmus faaliyetlerin ¢alisanlarca kisisel olarak
elestiriimesini istemez.

A e e

N[ N N NN

W W W w w

L S L

o o o o Ol

50.

Kurumda degisme yapmaya ve yeniliklere karsi isteklidir.

=

51.

Calisanlari degerlendirmede standart bir ydéntem kullanir.

52.

Bizlerin kurum ici kararlara katilmamizi saglar.

53.

Kurumdaki yerinin ve agirliginin ¢alisanlar tarafindan
anlagildigindan emin olmak ister.

R R R

Nl N N DN

Wl W w w

I R

o o o1 O

54.

Cesitli konularda galisanlarin ne disunduklerinden ve ne
hissettiklerinden haberi olur.

()

55.

Calisanlar ve kurum tarafindan diizenlenen sosyal faaliyetlere
katilir.

56.

Belirli bir isi iyi yapan ¢alisani kargisindakine tanitir.

57.

Kuruma yardimci olabilecek kigilerle temas kurar.

58.

Yapilan isin miktarindan ¢ok kalitesine énem verir.
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59. S6z verdigi seyleri yerine getirir.

60. Yeni fikirleri kabulde aceleci davranmaz.

3.BOLUM

Asagida ihbarcilikla ilgili tutumunuza ait ifadeler, diger bir deyisle, calistiginiz
kurumda yanlis bir olayla (yanlis uyqulama, yasal olmayan, etik disi ya da kurallara
aykiri_eylem gibi) karsilastiginizda, bu olayla ilgili tutumunuzu belirlemeye yénelik ifadeler
yer almaktadir.

Bu ifadelere ne derece katilip katiimadiginizi, 1’den 5’e kadar olan numaralardan
birini secerek isaretleyiniz.

Her bir numaranin anlami su sekildedir:
1: Kesinlikle katilmiyorum

2: Kismen katilmiyorum

3: Kararsizim

4: Kismen katiliyorum

5: Kesinlikle katiliyorum

Lutfen cift isaretleme yapmayiniz ve sorular cevapsiz birakmayiniz

IHBARCILIK

Olayi kurum disindaki kisilerle paylagirdim.

Olayi ildeki ilgili yasal mercilere bildirirdim.

Olayi 6rnegin basin yoluyla kamuoyuna aciklardim

Olay! st kademe yonetime iletirdim.

Olayi tepe yoneticime bildirirdim.

RlRr(Rr| Rk~
N (NN NN N
wlw|w|w|w|w
EEN P R N N
ag|ja|a|a|o|o

oOgaA WINE

Bu tlr durumlari kurum iginde kime iletmemiz isteniyorsa o
iletisim kanallarini kullanirdim.

Anketimiz bitmistir.

Desteginiz ve ilginiz igin tesekkur ederiz.
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