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YEMIN METNIi
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21. yy’'in teknolojik gelismeleri bilgiye erisim ve bilginin
degerlendirilmesi siirecini daha 6nemli hale getirmektedir. Bilginin paylasimi
bireysel diizeyde 6nemli oldugu kadar orgiitsel diizeyde de 6nem kazanmaktadir.
Orgiit iiyeleri arasinda bilgi paylasimmin etkin olmas1 orgiitiin planladig
hedeflerin gergeklestirilmesi hususunda pozitif katki saglamaktadir. Bilgi
paylasimi Orgiitte faaliyetlerin gergeklestirilmesini saglayan ¢alisanlarin

performanslarini pozitif yonde etkilemektedir.

Bununla birlikte arastirma bilginin paylasilmast siirecinde iletisim
halinde olan bireyler arasinda goriilen davranislar da etik ve etik dis1 olarak
siniflandirilmaktadir. Etik disi davraniglarin artiyor olmasi bilgi paylasiminin
calisan performansi tizerindeki etkisini azaltmaktadir. Etik dis1 davranislar,
orglitlin hissedarlarina, miisterilerine, tedarikgilerine, ¢alisanlarina ve toplumsal
diizeye olan davranislar olarak siniflandirilmistir. Caligma 6rgiitsel diizeyde etik
dis1 davraniglarin bilgi paylasiminin ¢alisan performansina etkisindeki roliinii

incelemektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Diizeyde Bilgi Paylasimi, Etik Dig

Davranislar, Calisan Performansi
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Technological developments of the 21st century, makes the process of
access to knowledge and evaluation of information, more important. Knowledge
sharing is important at the individual level whereas it is important at the
organizational level. Having an effective knowledge sharing among members of
organizations will have a positive contribution on achieving the planned goals
of the organization about the matter. Nevertheless knowledge sharing effects the

performance in organizations that conduct activities of employees positively.

However, the research classifies the behavior observed among
individuals who come into contact in the process of knowledge sharing as
unethical and ethical research. Increasing unethical behavior reduces the impact
of knowledge sharing on employee performance. Unethical behavior is classified
as the behavior on stakeholders, customers, suppliers, employees and the social
level of the organization. The study examines the role of knowledge sharing’s
effect on the performance of employees unethical behavior at the organizational
level.

Keywords: Organizational Knowledge Sharing, Unethical Behavior, Employee

Performance






1 GIRIS

Teknolojinin hizli ilerleyisi ve orgiitlerde yapisal degisikliklere neden
olmasi ve beraberindeki hizla artan rekabet kosullari, isletmelerin basarisinda
calisan performansinin 6nemini ortaya koymaktadir. Calisan performansi orgiit
icindeki pek ¢ok degiskene bagli olmakla beraber, bilgi ¢agi olarak adlandirilan
yeni ¢agda; bilginin etkin ve verimli kullanimini da zorunlu hale getirmistir. Pek
cok endiistride goriildiigii lizere; is yapma siireglerinde gerekli bilginin; adeta bir
bilgi y1gininin i¢inden etkin olarak ¢ekilerek kullanilmasi son derece verimlilik

artirict bir etken olarak degerlendirilmektedir.

Bilgi paylasimi, en az iki kisinin gergeklestirdigi bilgi alma ve vermeyi
iceren giinliik bir faaliyettir. Bir diger ifadeyle bilgi paylasimi, birinin sahip
oldugu bilgiyi digerlerine yayma eylemidir (Koivula, 2008). Bilgi paylasimi
aynt zamanda, calisanlarin isleri ile ilgili sahip olduklar1 tecriibelerini
isletmedeki bireyler, gruplar ve paydaslar ile (Kim ve Lee, 2006; Bock vd.,
2005) goniilli olarak (Chen, 2006) paylagmalaridir. Bu yaklagim 1s18inda
calisma, 15 yapma siireclerinde etkin bilginin kullanilmasini saglayan bilgi
paylasiminin ¢alisanlarin temel ve ileri seviyedeki performanslarini pozitif

yonlii etkileyecegi varsayimi iizerine temellendirilmistir.

Endiistrilerin kiiresellesme ile diinya tizerindeki hizla biiyiiyen yapilari;
beraberinde orgiitlerin topluma, hissedarlarina, ¢alisanlarina, miisterilerine ve
tedarik zinciri i¢inde yer alan tiim paydaslarina karst davraniglarinin da
incelenmesini gerektirmektedir. Bu baglamda; firmalarin etik davranis sinirlari
disinda davranig gostermesi durumunda ¢alisanlarin bu siiregte motivasyon ve
tutumsal olarak etkilenebilecekleri gozlemlenmistir. Apple, Volkswagen gibi
diinya devi markalarin etik dist davranislarinin; firmalarin operasyonel

basarilarini giidiileyen calisan performansini da etkileyecegi ongoriilmiistiir.



Bu yaklagimlar 1ginda ¢alisma, temel olarak bilgi paylasiminin ¢alisan
performansini etkiledigi ve etik dis1 davranislarin da bu siirecte moderator bir

degisken olarak yer aldig1 varsayimina dayanmaktadir.

2 ETIK KAVRAMI ve ORGUTLERDE ETIiK

Yeni bilgi ¢agi, global pazarlar ve rekabette kokten degisimler getirdi.
GATT ve Diinya Ticaret Orgiiti (WTO) pazarlarm acilmasi ve iilkeler
arasindaki ticareti engelleyici bariyerlerin azaltilmasinda araci olarak c¢alisti.
Pazarlarin ve rekabetin globallesmesinde bir diger hizlandirici etken, daha hizl
ve ucuz nakliye imkanlariydi. Siirekli ilerleyen telekomiinikasyon, global
iletisimi kolaylastirdi, ucuzlatt1 ve etkinlestirdi. Sonug, global pazarlarin agtig1
imkanlar1 kullanmak ve bu pazarlara hizmet etme maliyetlerini en azlamak

amaci ile organize olmus, yeni, ulussuz isletmelerdir (Doyle, 2003).

Bu ekonomik ve sosyal gelisimin sonucu olarak, etik dis1 davraniglar
ile ilgili skandallar, intihal ve eser ¢alma veya yolsuzluk, finans sektoriinde, is
diinyasinda, politika da ve dinde son yillarda en cok cikan haber basliklar
arasindadir. Bu olaylarin artisinda etik dis1 davraniglarin etkisinin olup
olmadigimmin 6nemsenmemesi toplum ekonomiler ve oOrgiitler i¢in ciddi bir
problemdir (Cropanzano ve Stein, 2009; De Cremer v.d., 2010, Trevino v.d.,
2006; Jacobs v.d., 2014). Bireyler, belirli durumlart yanhs ya da etik dist
diistinebildigi gibi inandiklar1 dogru ve gercek seylere dayanarak onurlu ve
uyumlu davranmayi basarabilirler. Davraniglara yol gosteren kisisel etik; yazili
nitelik tasiyan kodlar, aile, okullar, din ve medyay iceren birgok kaynaktan

gelmektedir (Hill ve McShane, 2008).

Aristoteles, etigi kuramsal felsefeden (mantik, fizik, matematik,
metafizik) ayirarak kendi bagina bir felsefe alani olarak el alan ilk filozoftu.
Aristoteles’ten bu tarafa bir felsefi disiplinin adi olan etik, kdken olarak
Yunanca’daki Ethos sozciigiinden gelmektedir ve iki farkli kullanimi soz
konusudur: €605 olarak yazilan ilk kullanimi aliskanlik, tére, goérenek
anlamlarimi tasir; eylemlerini antik polis’te (kent, site devletinde) gegerli olan

toreye uygun olarak egitim yoluyla diizenlemeye aligkin kisi, genel kabul géren
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“ahlak yasas1” normlarini izledigi siirece “etige” gore davranmaktadir. Ama dar
anlamda ve asil anlamiyla n©o5 olarak yazilan etige gore eylemde bulunan kisi,
aktarilan geleneksel eylem kurallarin1 ve deger Olgiilerini sorgulamadan
uygulamayip aksine, kavrayarak ve iizerinde diisiinerek talep edilen iyiyi
gerceklestirmek igin onlart aligkanliga doniistiiren kisidir: Aligkanlik, toére ve
gelenek-gorenek boylelikle karakter anlamini da almakta, erdemli olmanin temel

tavri olarak pekismektedir (Pieper, 2012).

Cevizci’ye (2014) gore ise etik, tek tek her bireyin su ya da bu sekilde
sekillendirdigi, somut bir ahlaki hayati vardir veya dyle olmasi gerekir; oyle ki
bu hayatin iginde bir sekilde tasinan veya cisimlestirilen birtakim ahlaki
degerlerin, pesinden kosulan ideallerin bulunmas1 vazgecilmez bir seydir. Etik
veya ahlak felsefesi, iste bu kural ve normlarin varsaydigi anlam ve deger
diinyasin1 anlayip agiklamaya yonelen ilkeler biitiiniidiir. Baska bir degisle etik,
ahlaki hayat1 ele alip tartisan, s6z konusu moral degerlerle ideallerden meydana
gelen ahlak adin1 verdigimiz bu olguya yonelen felsefe disiplinidir. Buna gore,
ahlakin eylemin pratigi oldugu yerde, etik eylemin teorisi olma durumundadir.
Etik dogru ve yanlis davranis teorisidir, ahlak ise onun pratigidir. Ahlaki, degil
de etik ilkelerden; etik degil de ahlaki davranis tarzindan s6z etmek daha
dogrudur. Etik, bir kisinin belli bir durumda ifade etmek istedigi degerlerle
ilgilidir. Ahlak ise hayata gecirme tarzidir (Kirel, 2000).

Etik, insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal iligkilerin temelini
olusturan degerleri, normlari, kurallari, dogru-yanlis ya da iyi-kotii gibi ahlaksal

acidan arastiran bir felsefe disiplinidir (inal, 1996).

Bir bagka etik tanimi ise Delius ve Deimer’a aittir; Iyi ve kétii, dogru
ve yanlisa ait ilkeler ahlaki olustururken; insanlarin karar ve hareketlerini
yonlendiren ve bunlarin ahlaki bir temele gore iyi veya kotii, ya da dogru veya
yanlis olup olmadiginin belirlenmesi etik olarak tanimlanmaktadir (S6kmen ve

Tarakgioglu, 2011).

Santa Clara Universitesi, Uygulamali Etik Merkezi (SCU, 2007) ise

etigi, insanlarin, es, arkadas, ebeveyn, vatandas, 6gretmen gibi toplumsal
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rollerinde, nasil hareket etmeleri gerektigini sdyleyen davranmis standartlari
olarak ifade etmektedir. Ayrica etigi daha iyi anlamak i¢in oncelikle etigin ne
olmadigimi tanimlamak gerektigini belirtirler. Buna gore;

Etik hissettiklerimiz ile ayni degildir. Hislerimiz etik se¢imlerimiz ile ilgili
onemli bilgiler saglar. Bazi insanlar yanlis yaptiklarinda, onlara koti
hissetmelerine neden olacak huylar gelistirmislerdir, fakat pek ¢ok insan koti
seyler yapmalarina ragmen iyi hissetmeye devam etmektedirler.

Etik dinde degildir. Dindar olmayan pek ¢ok insan vardir, fakat etik herkes i¢in
uygulanan bir olgudur. Pek ¢ok din yliksek etik standartlar1 savunmasina karsin,
insanlarin yiizlestigi problemler ile ilgili etigin ne olduguna dair bazen
aciklamada bulunmaz.

Etik kanunda degildir. Kanunlarin igerisinde pek ¢ok etik standart dahildir, fakat
kanunlar etigin ne oldugunu tanimlayamaz. Hatta bazen kanunlar etigi yoldan
bile ¢ikarabilir; bazi totaliter rejimlerdeki kanunlar buna 6rnek gosterilebilir.
Etik kiiltiirel normlarda degildir. Baz1 kiiltiirler ¢ok etik iken, bazi kiiltiirler
yozlagmig ve hatta etik konularda kor olmus olabilir (Amerikan sivil savagindan
once koleligin yasal olmas1 gibi).

Etik bilimde degildir. Bilim etik konular1 anlamamiza yardimci olacak datalar
bizlere daima saglar. Fakat, bilim tek basina bize ne yapacagimizi sdyleyemez.
Bilim bize insanlarin neyi sevdiklerini agiklar. Fakat bilim insanlarin nasil
yapmalar1 gerektigini sdyleyemez. Ciinkii bir sey bilimsel veya teknik olabilir,

fakat etik olmayabilir.

Literatiirdeki etik kavraminin bazi tanimlari ise soyledir (Sokmen ve
Tarakgioglu, 2011):

. Etik, isletme faaliyetlerinde iy1 veya kotii kurallarla ilgilidir ve
gorece bir kavram oldugu i¢in, ifade ettigi anlam kisiden kisiye degisir

. Etik, dogruluk ve diiriistliik {izerine kuruludur ve toplumun
beklentilerinden adil rekabete, reklamciliktan halkla iligkilere, sosyal
sorumluluktan tiiketicinin bagimsizligina kadar, ¢ok farkli boyutlar

bulunmaktadir.



. Etik, bir kiginin ya da grubun davraniglarina rehberlik eden
dogrunun veya yanlisin, iyi veya kotiiniin standartlarini olugturan moral ilkelerin
kodudur ve ¢esitli eylem alternatifleri arasinda bir se¢im yapmada insanlara

yardimci1 olan davranig ilkelerini olusturmay1 amaglamaktadir.

. Etik, biitlin iliskilerde diiriistliik, giiven ve saygiy1 6n plana alarak
adil davranmaktir.

. Etik, genel ahlak kurallarmmin is yasaminda uygulanmasidir
felsefeciler tarafindan kullanilan bir kelime olmasi baglaminda etik, ahlak

fenomenlerinin teorik incelemesidir.

. Etik, istenen bir yasamin arastirilmasi ve anlasilmasi, diger ifade

ile neyin yapilabilecegini, istenilecegini ve sahip olunacagini bilmektir.

. Etik, insanlar arasindaki iliskilerin temelinde yer alan degerlerin,
ahlaki bakimdan iyi veya kotii, dogru veya yanlis olanlarin 6zelliklerinin

arastirildigi ahlak felsefesi olarak 6zetlenebilir.

. Ahlak felsefesi olarak tanimlayabilecegimiz etik, kisilerin
bireysel ve toplumsal yasamindaki ahlaki davraniglari ile ilgili sorunlari ele alip
inceleyen felsefe dalidir. Diger bir ifade ile “ iyi-kotii, dogru-yalan, adalet-
adaletsizlik” gibi degerler ile ugrasan felsefeni disiplin alanlarindan biri olarak
tanimlanabilir.

. Ahlak felsefesi olarak tanmimlanan etik, Yunanca “Ethos”
kelimesinden tiiremigstir. Etik, genellikle kotliden daha fazla iyi ile ilgilidir ve
isletme i¢i1 etik kurallar (code of ethics), insanlarin ne yapmasi, nasil davranmasi
gerektigini bildiren yazili ve yazili olmayan normlardir. Aslinda etik, davranislar

ile birlikte 6zlem ve emelleri de tanimlar.

. Etik, insanlar i¢in neyin dogru ve iyi oldugunu ortaya koyan

davranigsal kurallar toplulugudur.



. Etik, bir insanin davranislar1 sirasinda kullandigi ahlaki ilkeler
biitiinii olarak tanimlanabilecegi gibi, insanin dogru ile yanlis1 ayirt ederken

kullandigi kisisel kriterler olarak da tanimlanabilir.

Arslan’a (2012) gore ise orgiitlerde etik kavraminin gliniimiizdeki
giincel 6nemini kazanmas1 bes farkli donemden sonra meydana gelmistir. Bu
donemler;

. 1900-1920: Ahlaki Arayan Is Diinyasi

. 1920-1950: Profesyonellik ve Is Ahlaki

. 1950-1970: Is Ahlaki ve Biiyiiyen Karmagiklik

. 1970-1990: is Ahlakinda Diizen Gelistirme Girisimleri

. 1990-... : Kiiresel Is Ahlaki

seklindedir. Yukarida da goriildiigii gibi, kiiresellesmenin giinliik is
hayat icerisindeki yogunlugunun artmasi ile Orgiitlerde Etik kavrami dncelikli

konu baslig1 haline gelmistir.

Etik ile ilgili bu kavramlar, ahlak, degerler, inanglar, kiiltiir ve
sorumlulugu kapsamaktadir. Etik, insanlarin davranislarina yonelik olarak
neyin dogru veya yanlis, neyin iyi ya da koétii oldugu konusunda standartlar
belirleyen, kisi ya da gruplarin davranislarina yol gdsteren ilkeler biitliniidiir.
Etik kurallara uyulmamasi bireylerin toplum tarafindan kinanmasi ya da
ayiplanmasi ile sonuclanmakta hatta sosyal olarak cezalandirilmasina neden
olmaktadir. (Shea, 1988; Schermerhorn, 1996). Boylece etik; bireyin alici
degil de, biitiiniiyle kurucu ve etkin oldugu tutumu ifade etmektedir (Cevizci,
2014). O halde etik, ahlak iizerinde derinligine diisiinme, diger bir ifade ile
felsefe yapmaktir (Sokmen ve Tarakg¢ioglu, 2011).

2.1 Orgiitlerde Etik Dist Kavramina Genel Yaklasim

Ornegin Enron daha fazla rekabetci olabilmek, devletin verdigi
haklardan daha fazla yararlanabilmek ve tiiketicilerin goziinde basarili bir firma
imajin1 korumak igin, satislarinda ve mali raporlarinda manipiilasyon yaparak
rakamlar1 kendi lehine avantajli goriinecek sekilde degistirdi. Enron vakasi,

orgiitlerdeki etik dis1 davraniglar: inceleyen yonetim teorisyenlerinin de ilgisini



cekti. Ciinkii, Enron USA’nin en inovatif ve ¢aligmaya en uygun igyeri 6diliini
defalarca kazanmistt (Kulik v.d. 2008). Buradan hareketlebireysel yonlii
aciklama olan “birkag ¢liriik elma” (Trevino ve Young-blood, 1990) Enron
yolsuzlugunun nedeni olarak goriildi (Kulik v.d., 2008). Ayrica 6rgiit kiiltiirii ve
liderlik yapist da, Enron’daki isgorenleri etik disi davranmaya iten diger
nedenler olarak kabul edildi ( Sims ve Brinkman, 2003; Windsor, 2004; Kulik
v.d., 2008).

Ayrica etik digi davraniglar glinimiiz orgiitlerinde en sik rastlanan
konularin basinda gelmektedir. Pek ¢ok orgiit (kar amaci giitmeyenler, kamu
kuruluglar1 ve danigmanlik firmalar1 da dahil olmak {izere) anketler yoluyla,
orgiitleri icerisinde etik dist davranislar olup olmadigini tespit etmeye
calismaktadirlar. Buna gore, Amerikan Is Etigi anketleri isyerlerinin % 45’inde,
ve Hollanda merkezli KPMG AG danismanlik sirketi ise isyerlerinin % 73’iinde
etik dis1 davranislar gézlendigini belirtmektedirler (Zuber ve Kaptein, 2013).

“Belirli amaglar1 gergeklestirmek icin olusturulmus sosyal guruplara
orgiit ad1 verilir”. Orgiitlerin toplumsal amaglari yerine getirmek amagcli oldugu
ve birden fazla kisinin bir araya gelerek olusturdugu sistemler oldugunu
gdérmekteyiz. Orgiitler farkli kiiltiirlere sahip bireyleri bir araya toplayarak onlar1
belli bir birliktelik igerisinde ¢alistirirlar. Bu farkli inang¢ ve tutumlara sahip
bireylerin bir arada caligmasini saglayan ve yardim eden olusum ise orgiit
kiiltiiriidiir. Orgiitler belirledikleri amag¢ ve sistemleri gergevesinde gerek ic
cevresine gerekse de dis ¢evresine karsi belirli bir sorumluluk igerisindedirler.
Belli bir hizmet veya iiretim karsiliginda orgiitlerin yasamis oldugu ¢evreye zit
olmamalar1 gerekmektedir. Bu biling etik ilkelerin kurumsallagsmasi gerekliligini

giindeme getirmektedir (Giil ve Gokge, 2008).

Orgiitsel etik; drgiitlerin ve yoneticilerin davranislarina egemen olan ve
kaynagin1 ahldk kuramlarindan alan kural ve standartlar dizisi olarak

aciklanabilir (Bingdl, 2006).

Orgiitsel etik, is iliskilerinde itimad1 yiikselterek ve gecerli kilarak,

bireyler arasinda ve is iliskilerinde giiven olusturur. Orgiitlerde giiven ve itimadi
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tesis etmek, etik olmayan davranisa iliskin yaygin bilinirligi olusturmaktan daha
zordur. Ornegin birey ise alindiginda, isletme kazanglar1 konusunda yoneticisi
tarafindan yanlis yonlendirilmisse, bireyin firmaya olan gliven ve itimadi

sarsilacaktir (Ferrell ve Hirt, 2003: 33)

Orgiitsel etigi olusturan bir takim bilesenlerde sdz konusudur.
Bilesenler orgiit icerisinde gerceklestirilmesi amaclanan etik felsefenin deger
yargilarini bazen birlikte kullanirken bazen de olusumuna katki saglarlar. Bunlar

(Giil ve Gokge, 2008);

. Orgiit Kiiltiirii

. Norm ve Standartlar

. Davranislar, inanglar ve tutumlar
. Orgiit iklimi

. Kisisel farklililar ve yetenekler

. Liderlik

. Motivasyon

Mesleki ve toplumsal degismeler, yoneticileri siirekli olarak etik
sorunlarla yiiz ylize getirmektedir. Etik degerler ve ilkeler, yasalar ve siyasalar,
bir kimsenin ger¢ekte neye inanmasi gerektigi ve inandigin soyledigi
davraniglarin olusmasinda saglam bir temel olusturur. Yoneticinin kendi etik
Olctitlerini gelistirmesi uzun bir slire davraniglarini sitnamasini gerektirir. Bu
degerlerin bireylerce sinanmasi ve tanimlanmasi sonucunda, birbirine eklenen
etik davranig Olgiitleri okumayi, ¢alismayi, diisiinmeyi ve kendini sinamay1

gerektirir (Aydin, 2012).

Orgiit icindeki ve disindaki formal ve informal iliskiler ag1 giiniimiizde
Oyle karmasik bir duruma gelmistir ki, isgoérenlerin adil, dogru, tarafsiz, ¢ikarsiz
davranmalarini saglayacak baska ilkelere gereksinim dogmustur. iste bu noktada
etik tartismalar1 da baglamaktadir. Aslinda 6rgiitlerin, kiiltiirlerinin {irinii olan
ve iggorenlerin  toplumsallasmast ve belirli davranig kaliplarinin
benimsemelerini saglayan yazili olmayan kurallart vardir. Ancak, orgiit
kiiltiiriiniin etik davraniglar agisindan tanimlanarak, yazili hale getirilmesinde

yarar vardir (Aydin, 2012).



Erdemlerin kazanilmasi, isgorenlerin kisiliklerinin gelisimi ile yakidan
ilgilidir. Dogruyu yanlistan ayirmak ve dogru olani se¢ip, uygulamak kolay
kazanilan bir nitelik degildir. Cesitli olasiliklar ve durmadan degisen kosullara
gore en uygun tepkileri ve davranislart gelistirmek, uzun siiren deneme ve
yanilmalardan sonra gerceklesir. Tiim kamu gorevlilerinin ve yoneticilerin,
mesleki etik konusundaki duyarliliklarinin gelistirilmesi ve etik ilkeleri bir
davranig bi¢imi haline getirmeleri, is yasaminda ve orgiitsel amaglara ulasilmasi

acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir (Aydin, 2012).

Aydm’a (2012) gore ise her meslek i¢in ortak sayilabilecek ancak
yonetimde de mutlaka uyulmasi gereken etik ilkeler ve bu ilkelerin dayandigi
temel kavramlar ise su sekildedir;

«  Adalet

. Esitlik

. Diirtistliikk ve dogruluk
. Tarafsizlik

. Sorumluluk

. Insan haklar

. Hiimanizm

. Baglilik

. Hukukun tstiinligi
. Sevgi

. Hosgoru

. Laiklik

. Saygi

. Tutumluluk

. Demokrasi

. Olumlu insan iliskileri

. Aciklik

. Hak ve 6zgiirliikler

. Emegin hakkini verme

. Yasa dis1 emirlere karsi direnme

. Mahremiyet-Gizlilik



Ayrica orgiitlerde etik konusunun ne denli 6nemli oldugunu ortaya
koyan bir bagka calisma da kamu yonetiminde yapilmis ve Tiirkiye’de 5176
sayillt Kamu Gérevlileri Etik Kurulu Kurulmasi ve Bazi Kanunlarda Degisiklik
Yapilmas1 Hakkinda Kanun (R. Gazete: Tarih: 8/6/2004 Say1: 25486) ile kamu
gorevlilerinin uymalar1 gereken saydamlik, tarafsizlik, diristliik, hesap
verebilirlik, kamu yararim1 gézetme gibi etik davranis ilkeleri belirlemek ve
uygulamayi gézetmek tizere Kamu Gorevlileri Etik Kurulu kurulmustur. Kurula;
kamuda etik kiiltiiriinii yerlestirmek iizere calismalar yapmak veya yaptirmak ve
bu konuda yapilacak caligmalara destek verme gorevi verilmistir. Yine Kamu
Gorevlileri Etik Davranis Ilkeleri ile Basvuru Usul ve Esaslar1 Hakkinda
Yonetmelik ile de kamu yonetiminde etik ilkeler belirlenmistir. Buna gore kamu
gorevlilerinin  gorevlerini yiiriitirken uymalar1 gereken etik davranig

ilkelerinden bazilar1 sunlardir:

1. Gorevin yerine getirilmesinde kamu hizmeti bilinci,
. Hizmet standartlarina uyma,
. Amag ve misyona baglilik, diriistliik, tarafsizlik,

. Sayginlik, giiven, nezaket ve saygi,

2

3

4

5. Cikar ¢atismasindan kaginma,

6. Gorev ve yetkilerin menfaat saglamak amaciyla kullanilmamasi,

7. Hediye alma ve menfaat saglama yasagi,

8. Kamu mallar1 ve kaynaklarimin kullanimida savurganliktan
kaginma,

9. Bilgi verme, saydamlik ve katilimeilik,

10. Yoneticilerin hesap verme sorumlulugu ve mal bildiriminde

bulunma.

2.2 Orgiitlerde Etik Dis1 ve Uretkenlik Karsiti Davramislara
Yonelik Kavramsal Yaklasim

Etik dis1 davraniglar orgiitlerde sik sik rastlanan ve orgiite maliyeti olan
davraniglardir (Litchfield, 2012).

Etik dis1 davranislar 6rgiit yazininda orgiit tiyelerinin orgiitten ¢almasi,
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miusterilerin yanlis yonlendirilmesi, devlete veya yerel yonetimlere yaniltici
bilgi verilmesi ve psikolojik s6zlesmenin ihlal edilmesine kadar kiigiiklii ve
biiyiiklii davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Vardi ve Weiner, 1996;
Litchfield, 2012).

Andreoli v.d. (2009), Vardi ve Weitz (2004) ile Griffen ve
O’Leary-Kelly (2000) yaptigi orgiitsel kotii niyetli davranis (Organizational
Misbehavior) ile Amerikan Psikoloji Birligi (A. P. Assoc.) tarafindan
yapilan etik dis1 davranis tanimlarin1 vermekte ve bu davraniglarin diismanca
davranis (Hostile Behavior)’dan farkli oldugundan bahsederek, “Ulusal Is
Etigi Arastirmalari”nca (NBES) ortaya konan en ¢ok karsilagilan 5 davranisi
su sekilde belirtmektedir :

1. Isgorene kars1 kotii ya da korkutucu davranis,

2. Isgdren, miisteri, tedarikci veya kamuya yalan sdyleme,
3. Kisisel ¢ikarin orglitsel ¢ikardan iistiin tutulmast,

4. Giivenlikle ilgili diizenlemelerin ihlali,

5. Caligilan ger¢ek zaman hakkinda yanlis bildirimde bulunma.

Zuber ve Kaptein (2013) ise, yaptiklari genis literatiir taramasi
sonucunda etik dis1 davraniglart “genis kitleler tarafindan kabul edilmeyen

ahlaki ve yasadis1 davraniglar” olarak tanimlamiglardir.

Orug ve Tonus (2011) ise etikdis1 davranisi, “herhangi i¢sel ya da igsel
olmayan hareket, diisiince ya da ¢aba ve az ya da ¢ok digerlerine zarar vermeyi
iceren davranis” olarak nitelemektedir. Etik dis1 davranis, digerlerine zarar
veren davranis olarak nitelenmekte ve bunun genellikle kanunlarin, politikalarin,
diizenlemelerin, organizasyon normlarinin; toplumun siirdiiriilebilmesi i¢in
genis yasal parametrelerinin, diger insanlarda nefret uyandiran etikdisi
davranislarla ilgili oldugunu, bir diger anlamda, digerleri lizerinde zararli bir
etkiye sahip olan ve toplum tarafindan yasa dis1 sayilan ya da ahlaki olarak kabul

edilmeyen davraniglari ifade eden bir kavram oldugu belirtilmektedir.
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Hangi nedenlerle ve hangi diizeyde ¢ikmis olursa olsun etik disi
davraniglar orgiitsel yasamin kalitesini, isgorenlerin - motivasyonunu,
performansini,  baghligin1i ve tatminini olumsuz yonde -etkilemektedir

(Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005).

Robinson ve Bennett (1995), sapkin davraniglari, organizasyon
kurallarini ihlal etmeye, organizasyon iiyelerinin huzurunu bozmaya veya her
ikisini  birlikte gerceklestirmeye yonelik goniillii  davraniglar olarak
tanimlamaktadirlar (Robinson ve Bennett, 1995). Saldirgan davraniglar (Baron
ve Neuman, 1996; Ambrose, vd., 2002), kaba davraniglar (Anderson ve
Pearson, 1999), intikam (Bies ve Tripp, 1998), hirsizlik (Greenberger, 1990),
misilleme (Skarlicki ve Folger, 1997:434), provakasyon (Barkomowitz, 1993)
ve anti-sosyal davraniglar (Giacalone ve Greenberg, 1997) literatiirde ele

alinmis bazi sapkin davranis tiirleridir.

Orgiitsel yasamda orgiit i¢i siddet, sozlii tehditler, cinsel taciz,
dedikodu, sOylentiler, soygun, sabotaj, tehditkar konugmalar, yazili tehditler ve
kiifiir gibi davranislar saldirgan davranislar olarak ifade edilmektedir (Neuman
ve Baron, 1998). Genel olarak saldirgan davranislar, bireylerin birlikte
calistiklar is arkadaslarina veya i¢inde ¢alistiklar1 orgiite zarar vermeye yonelik
davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Baron ve Neuman, 1996; Neuman ve
Baron, 1997).

Baron, saldirgan davranislarin ii¢ seviyede goriildiiglinii belirtmistir
(Baron, 1994’den akt. Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005): Birinci seviyede, daha
ziyade orgiit i¢inde, dedikodu, sOylenti veya isbirligine yanasmamak gibi
isbirligini bozmaya ydnelik cabalar bulunmaktadir. Ikinci seviyede;
miisterilerle, is arkadaslariyla veya yoneticilerle siddetli sozlii catigmalar,
sabotajin baz tiirleri ve psikolojik baski tiiriinde davranislar yer almaktadir.
Ucgiincii seviyede ise; sabotaj, silahli saldir1, fiziki kavgalar gibi fiziksel saldiri

tiiri davraniglar yer almaktadir.

Bununla birlikte literatiir; etik dis1 davranislar ve iiretkenlik karsiti

davraniglarim benzerligine dikkat ¢ekmektedir. Bu ¢alismanin da 6zgiin yanim
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olusturan etik dis1 davranislarin kapsamini ve iiretkenlik karsitt davranislar ile

benzer ve farkli noktalarini belirten 6zet ise asagida yer almaktadir.

ablo 1: Etik Disi Davranislar ve Uretkenlik Karsiti Davranislarin Karsilastirma Ozet Tablosu

URETKENLIK KARSITI iS | ETIiK DISI DAVRANISLAR
DAVRANISLARI(COUNTERPRODUCTIVE)

Bu davraniglar, c¢alisanlarin bilingli olarak Bu davranislar,
(kaza eseri ya da birinin zorlamastyla olmasimin tam | ¢ogunlukla plansiz, niyet

akrsit1 olarak) isletmeye zarar vermek i¢in gosterilen

davramslardir(Spector & Fox, 2005)

yaratmadan ve oOzellikle bireyin

cikarlarmi  diiglinerek  isletme
igindeki etik normlar1 dGnemsemeden
gosterilen

2008).

davranislardir(Kaptein,

Bu davransslar;

Sapkinlik(Hollinger, 1986; Robinson & Bennett,
1995),

saldirganhik,( Douglas & Martinko, 2001; Fox &
Spector, 1999; Neuman & Baron, 2005; O’Leary-
Kelly, GriYn, & Glew, 1996))

intikam (Bies, Tripp, & Kramer, 1997)

gibi  teorik  yaklasgimlarin  altinda

incelenmistir.

Bu davranislar;

Hileli muhasebe tutma,

Riigvet alma,

Isletmenin gizli bilgilerini kotiiye
kullanma gibi davraniglar
isletmelerdeki(orgiitlerdeki) etik
dis1 davranislari
olusturmaktadir(Goodpaster, 2007;
Paine, 2003).

Birgok farkli calismada, farkli gruplar
iizerinde aragtirma yapildig1 i¢in, farkli 6lgek sorulari

ile 6lgiimlenmistir(Spector & Fox, 2005).

Birgok
hilekarlik”

calismada
“Orgiitici Olcegi
kullanilarak 6l¢iimlenmeye calisilsa

da bu “etik dis1 davraniglar”in

yalnizca bir bolimiini
olusturmustur. Oysa Etik Dist
Davranislar “hissedarlar”

perspektifinden bakildiginda ¢ok

daha genis Olcek sorulari ile
Ol¢timlenebilir.
Birgok  arastirmada ise  ¢alisanlarin
davraniglarint analiz etmek ve bu davranislar
gosterenleri ayirt etmek igin bir checklist gibi
kullanilmastir.
Bu davraniglar, genel olarak “insan Etik dis1  davraniglar
saldirganhigr” ile iliskilendirilmektedir. isletmenin  itibarmi, finansal
performansini; hatta isletmenin
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siirekliligini tehtid
etmektedir(Grant & Visconti, 2006).

Bu sebeple hissedarlar,
hikkimetler ve sivil toplum
kuruluglar1 etik dis1 davraniglarin
kontrol altina alinmasi konusunda
ciddi caligmalar
yapmaktadirlar(Trevifio, Weaver, &

Reynolds, 2006).

Psikolojide insanin genel olarak “6fke” ve
“hem sosyal hem i§ ¢gevre durumlarinin gerekliliklerini
yerine  getirememe”  durumlarinda  goriildigi
gozlemlenmistir((Fox & Spector, 1999; Neuman &
Baron, 2005).

Newstrom and Ruch
(1975)’de yaptiklar1 ¢aliymada 17
soru ile etik dis1 davraniglar
Olcimlemislerdir. Bu  sorular
arasinda;

bir isi yapma i¢in haddinden fazla
zaman harcama,
hasta oldugunu belirterek ise
gelmeyecegini bildirme
bir bagkasinin is haklarini talep
etme gibi sorular yer almustir.

Bu sorular yalniz

“yOnetimsel etik” konularint
olusturdugu igin “Uretim karsiti
davranig” dlglimlemesine benzerdir.
Ancak Kaptein(2008)deki ¢alismasi
ile bu 6lgegin yetersilizligini ortaya

¢ikarmustir.

Ancak zaman iginde
yapilan arastirmalar (Akaah, 1996;
Akaah & Lund, 1994; Akaah &
Riordan, 1989; Cardy & Selvarajan,
2004; Jackson, 2001; Jackson &
Artola, 1997; Zey-Ferrell & Ferrell,
1982; Zey- Ferrell, Weaver, &
Ferrell, 1979) bu olgegin hem
giivenilirlik  hem  de  seffaf
Olciimleme konusunda etik dist
davranislart 6lglimlemek igin yeterli
olmadigt sonucunu ortaya

koymustur.
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Boyutlari;

Kétiiye Kullanma

Uretim Sapkinlig1 ve Sabotaj
Hirsizlik

Geri Cekilme

Boyutar;

Finansal A¢idan Etik Dis1
Davranis,

Tiketiciler Agisindan Etik Dis1
Davranis,

Tedarik¢iler Agisindan Etik Dig1
Davranis,

Calisanlar Agisindan Etik Dis1
Davranis,

Toplum Agisindan Etik Dig1
Davranis.

“Uretim Karsiti Davranislar” genel olarak

“saldirganhk modelleri” ve “adaletsizligi temel

alan  modeller” ile benzerlik  gosterdigi
degerlendirilmistir(Folger & Skarlicki, 2005). -
(Bireyin herhangi bir durum ya da ortamin ya da

konunun oénemli oldugunu hissetmesi halinde

hemen negatif davranislar gostermesi gibi)

Saldirganlik modelleri

diismanca saldirganlik ve
etkili saldirganlik olarak ikiye ayrilmistir.

Diismanca saldirganlikta genel olarak
oftke, ilk motivasyonu disiiriicii diisiincesizce
davranislar yer alirken; etkili saldirganlikta hirsizliga

dayanan ileri derecede zarar verme davranislari

“Etik Dis1 Davraniglar”
literatiirde asagidaki konularla yakin
oldugu diisiiniilen kavram olarak

belirtilmektedir:

Koéti Davraniglar (Verdi ve Weitz,
2004)

Politik Davraniglar (Kacmar and
Carlson, 1997)

Kural Thlal Eden Davranislar (Tyler
and Blader (2005)

Suglu Davramsi (Sutherland 1940)
Uyumsuzluk Davraniglart (Neill,
Stovall, and Jinkerson 2005)
Isyeri Sapkinlig1 (Hollinger and
Clark 1982)

Sabotaj (Analoui 1995)

Uretim Karsit1 Davranislar
(Mangione and Quinn 1975)

gozlemlenir. Yolsuzluk Davraniglar1 (Ashforth
and Anand 2003)
Antisosyal Davranislar (Giacalone
and Greenberg 1997
FARKI: FARKI:

1. Uretim karsiti davranislar, odagima

“bireyin zarar verme, intikam ve 6fkesi”’ni alir.
y >

1. Etik dis1 davranslar,

odagina “bireyin ¢ikar1”n1 alir.

Bu nedenle odaginda her

zaman “cikar” olmayan politik

davranislar, iiretim karsiti
davraniglar herzaman _etik disi

degildir!(

davrams Velasquez,

2005)
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2. Uretim karsiti davranislar isletmenin

formal ve orgiit kurallan ile kisithdir. Uretim

Karsit1 davraniglar, igletmenin yalmiz  formal

kurallarinin ¢ignenmesi ile ortaya ¢ikar(Bennett and
Robinson 2000).

2. Etik Dig1 davranislar
yalmiz formal oOrgiit kurallarn ile
degil; informal ve ortiik kurallarin
cignenmesi ile de olusur(Bennett
and Robinson 2000). (Bu ézellik,
tezin ortiik bilgi ve bilgi paylasimi

ile iligkisini olusturmaktadir)

3. Uretim karsiti davramslarda birey 3. Etik dis1 davranig
MUHAKKAK orglite zarar vermeye | gosteren bircy MUHAKKAK zarar
calisir(Velasquez, 2005). vermeye  CALISMAZ, bazen

plansiz ve niyet etmeden de etik dis1
davranisg gosterebilir(Velasquez,
2005).

Uretim  karsitt  davramslar  negatif Etik dis1  davraniglar

davranislardir ve orgiitsel diizeyde birey; hem negatif
hem de pozitif davranig gostermez. Birey ofke ve
intikam doludur; tiretime engel olarak zarar vermeye

¢alisir(Giacalone and Greenberg’s 1997).

gosteren bireyler, aynt anda etik
davraniglar da  sergileyebilirler.
Birey, intikam ya da ofke dolu
degildir ve hem etik hem de etik
anda

olmayan davranisi

ayni
sergileyebilir(Kaptein, 2008).

BOYUTLARIN
INCELENMESI:
KOTUYE KULLANMA:Makamin1 ya da gérevini

DETAYLI

bagskalarint  psikolojik olarak tehtid etme igin

kullanma, ¢irkin yorumlarda bulunma, herhangi bir

calisgan1 redddetme, bireyin isini etkin yapma

yeteneginin alti1 oyma gibi davranislardir. (Bu
ylizden saldirganlik modeli ile benzesir).
URETIM SAPKINLIGI VE SABOTAJ:

Gorev  fonksiyonlarinin etkin sekilde

gerceklesmesini engellemek ve ¢alisanin sahip oldugu

miilke zarar vermek seklindedir. Saldirganlik

literatiirli; iiretim sapkinliginin sabatoja gore daha ¢cok
kullanildunmi ¢iinkii bireyin kendini daha giivende
hissetmesini sagladigini ortaya koymustur.

HIRSIZLIK: Bu davranislar;

diisiik 6zkontrol
adaletsizlik

kisilik bozukluklart
caligma gevresine 6zenme
demografik 6zellikler
stres
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ekonomik yetersizlik
i tatminsizligi gibi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.

GERI CEKILME: Isletmenin kendisine
¢ligmasi i¢in verilen siireden daha az ¢aligsmasi, isten
kaytarma, ise gec gelme, isten erken ¢ikma, uzun is

aralar1 verme gibi davraniglardir.

ORTAK DAVRANISLARI OLUSTURAN | ORTAK DAVRANISLARI

BOYUTLAR OLUSTURAN BOYUTLAR
Uretim Sapkinhg Uretim Sapkinhg
Sabotaj Sabotaj

2.3 Orgiitlerde Etik Dis1 Degerlendirilen Davramslar

En genis tanimla etik dis1 davranis, herhangi i¢sel ya da i¢sel olmayan
hareket, diisiince ya da ¢aba ve az ya da ¢ok digerlerine zarar vermeyi
icermektedir. Bu cinsel tacizi; giivensiz is ¢evresinde ¢alisanlarin istismarini;
goriiglerin baskilanmasi ve diglanmasini; herhangi bir organizasyon iiyesinin
karar almaya katilmasini; firsat esitsizligini; zarar verici dedikodulari; 1rka,
cinsiyete, yasa, etnik kokene, dine, politik inanglara, sinif veya kasta,
milliyete dayali ayrimciligi; korku ve baski kullanimini; her tiirlii hirsizligy,
diiriist olmayan konusmalari; potansiyel olarak zararli {irlinlerin iiretimini,
risvet almak veya vermeyi icermektedir. Gergekte etik dis1 davranis,
digerlerine zarar veren davranistir. Bu genellikle kanunlarin, politikalarin,
diizenlemelerin, organizasyon normlarinin; toplumun siirdiiriilebilmesi i¢in
genis yasal parametrelerinin, diger insanlarda nefret uyandiran basit etik dis1
davranig sayilabilecek belirli hareketlerle ilgilidir. Bir diger anlamda, digerleri
tizerinde zararli bir etkiye sahip olan ve toplum tarafindan ya yasa dis1 ya da
ahlaki olarak kabul edilmeyen davranislar ifade eden bir kavramdir. (Brass v.d.,
1998; White, 1999)

Etik dis1 davranislar, oOrgiit icerisindeki catismalar ve davranigsal

sorunlar1 ifade etmektedir. Etik dis1 davranislar sonucunda ortaya cikan
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durumlara bagl olarak, orgiit kiiltiri zayiflamakta, ¢alisan bagliligi,

performansi ve motivasyonu azalmaktadir (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005).

Orgiitlerde, etik dis1 davranslar iizerinde calisan arastirmacilar,
bireysel (kontrol odagi, biligsel ahlaki gelisme ve makyavellinizim gibi) ve
orgiitsel (iklim, o6diil sistemi, davranis kurallar1 ve normalar gibi) faktorlerin,

orgiitlerde etik dis1 davranislar etkiledigini belirtmislerdir (Kahn, 1990).

Etik dis1 davraniglara yol acabilecek bir diger kisilik 6zelligi ise
Rayburn ve Rayburn tarafindan Makyavellinizim olarak degerlendirilmistir. Bu
ozellige sahip olan bireyler amaclarina ulasabilmek i¢in digerlerinin {istesinden
gelen ahlaksiz bir line sahip ve kendi amagclari i¢in insanlar1 kullanan bireyler
olarak tanimlanmaktadir. Giiniimiizde bu 6zellige sahip calisanlar depresif,
yonlendirici, somiiriicli ve kisisel veya Orgiit amaglarini1 gergeklestirmek igin
diirlist olmayan sekilde hareket eden kisiler olarak degerlendirilmektedir
(Rayburn ve Rayburn, 1996). Bu 6zellige sahip kisilerin etik dis1 davranislara

rahatlikla yonelebileceklerini soylemek miimkiindiir.

Kendi ¢ikarlarin1 6n planda tutan yonetici ya da ¢alisanlar egoist olarak
adlandirilmaktadir.  Bu tip liderler kimi zaman narsist liderler olarak da
tanimlanmaktadirlar. Etiksel egoistler, digerlerinin kabul ettigi etik ilkeleri
reddetme egilimindedirler ve etiksel kurallarin digerleri i¢in olusturulduguna
inanmaktadirlar. Fedakarlik (kisisel ¢ikarlarini feda ederek digerlerinin iyiligi
icin hareket etme) duygusal ya da akil dis1 olarak goriilmektedir (Post v.d.,
1999).

Orgiitlerde etik dis1 davranislarin ortaya ¢ikmasma neden olan
faktorlerden ilki yetersiz iletisimdir. Orgiit icerisindeki iletisim, kurulan
iligkilerin yapisina ve iliski sekillerine gore bicimlenmektedir. Bir orgiitte,
bireyler arasinda kurulan iligkiler gii¢lii ve yogun oldugunda, etik dis1 faaliyetler
azalabilmektedir. Bir iligkinin giicti, siklik, karsilik, duygusal yogunluk ve
samimiyete baglidir. Giiglii bir iligkide, bireylerin glivenleri, samimiyetleri ve
birbirlerine yonelik empatileri gelisir.  Baskalarinin yasadiklar1 etik dis1
problemleri anlamak icin kisinin kendini onun yerine koyma yeteneginin

gelismesi, etik dist davraniglarin olusumunun azalmasini saglayabilecektir
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(Brass v.d., 1998). Brass’in etik dis1 davranigsa neden olan iletisim yetersizligine
atifta bulunan caligsmasi, 6rgiitsel iletisim ve orgiit ¢calisanlarinin motivasyonu ve
bu motivasyona etki eden faktorlere de dikkat cekmektedir. Calisanlar
arasindaki iletisimi gelistirmek, calisanlarin etikle ilgili sorunlar1 isletmeye
getirmesinden c¢ekinmemesini ve bunun sonucunda olumsuz bir karsilik

gormeyeceklerini anlamasini saglamak énemlidir. (Tierney, 1997).

Orgiitlerde ortaya ¢ikan etik dis1 davranislarin en dnemli nedenlerinden
biri ise orgiit kiiltiirii ve ikliminin yetersizligi olarak degerlendirilmektedir.
Olagandir ki; orgiit kiiltiirii, Orgiitiin yer aldig1 toplumdan ayr diistiniilemez.
Hatta temel olarak orgiit kiiltiiriintin, dis ¢evrenin etkileriyle ve kimi zaman ise
cevresel belirsizlik ile bicimlendigi sdylenebilmektedir (Sisman, 2002). Gii¢li
ya da giicsiiz olsun, Orgiite dair olan kiiltiir, calisanlar1 derinden etkilemekte ve
hem bireysel hem de firma performansi etkilemektedir (Sims, 1991). Orgiit
kiltirsi; degerler, inanglar, amaglar ve normlardan olusmaktadir (Ferrel ve
Fraedrich, 1994). Etik dis1 davranislar da, kiiltiir ve tiyelerin sergiledigi etik
dis1 davranislarla gliglendirilmektedir (Key, 1999).

Organizasyon icinde etiksel davraniglarin  olusturulmast ve
gelistirilmesi konusunda yoneticiler; kiiltiiriinii ahlaki degerlere uygun olarak
olusturma ve yayginlastirmaya odaklanmali ve bunu isletme genelinde yaygin
hale getirebilmelidir (Paine, 1997). Elbette etik dis1 davranaislarin engellenmesi
bu faktorler ile birlikte; Orgiitiin durum analizinin yapilmasina ve cevresel

faktorlerin de calisanlar iizerine etkilerinin incelenmesine baglidir.

Etik dis1 davraniglan isletmeler icin kesfetmek ve bunlar iizerinde
isletmenin finansal ve manevi etkilerini karsilamak da son derece zordur. Orgiit
icinde kontrol edilmeleri ¢ok zordur. Bu nedenle maliyete ve g¢alisan
davraniglarina yol gostermeye bagli kontrol ihtiyaclart gerektirmektedir

(Trevino ve Victor,1992).

Ayni zamanda, etik dist davranislar kendini 6nde tutma, Dbilgi
manipiilasyonu, rekabet dis1 davranislar, firsatgr vurgunlar, koti caligma

kosullari, ¢evrenin bozulmasi ve yolsuzluk seklinde de degerlendirilmektedir
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(Hill ve McShane, 2008). Orgiit igerisinde etik dis1 uygulamalarin varlig1 s6z
konusu oldugunda, yoneticiler hem problemin kaynaklarini hem de ¢6ziimiin
temellerini kiiltiirde aramaktadirlar. Orgiit kiiltiiriinde olabilecek etik disi
davranis durumlarinin neler olabilece§i tlizerinde durulmali ve Orgiitteki
calisanlarin ahlaki agidan gelismesi i¢in hangi araglarin gerektigi tartisilmalidir

(Sinclair, 1993).

Iklim ve orgiit kiiltiiri uygulamalari, organizasyondaki etik dis1
davraniglara giiclii bir sekilde etki etmektedir (Sinclair, 1993). Calisanlarin
etiksel ilkeleri orgiit icinde kullanmasinda, kendi degerleri kadar daha 6nce de
belirtildigi gibi orgiitiin kiiltliri de etkin olmaktadir. Ydneticilerin Orgiitte
etiksel iklimi olusturmak i¢in rol modeli olmalar1 ve etiksel davranis iklimini

olusturmalart son derece 6nemlidir (Anderson, 1988).

Orgiitlerde etik dist davramglara yol acabilecek bir diger faktor,
orgiitiin sahip oldugu etik anlayisin 6rgiit icerisinde yayginlastirilamamasidir. Is
etiginin isletme i¢inde yayginlastirilmasi, hem yasal hem de etik dis1
davraniglarin 6nlenebilmesi bakimindan 6nemli bir role sahiptir. Boylelikle bu
konu, bicimsel ve digsal olmaktan ¢ikarilip giinliik is yasamina Yyerlesecektir
(Sims, 1991). Etik davramis kaliplarinin olusturulmasi; risvetgilik, s
giiclerinin degisimi, politik katki, kitap ya da kayitlarda diiriistliik, tiiketici-
tedarikei iligkisi, kurumsal bilgilerin gizliligi gibi etik dis1 ya da yasa dist

konulari igeren durumlari agik hale getirebilmektedir (Schermehorn, 1996).

Orgiitlerde etik dis1 davramislarin yasanmasinmn bir diger boyutunu,
orglit icerisinde var olan c¢atismalar olusturmaktadir. Ferrel ve
Fraedrich(1994:151); isletme i¢inde yasanan catismalari;  kisisel-Orgiitsel
diizeyde, kisisel-toplumsal diizeyde ve oOrgiitsel-toplumsal diizeyde yasanan
catigmalar olmak iizere ii¢ kisimda incelemistir. Kisisel-orgiitsel diizeyde; bir
kisinin bireysel etik degerleri ile 6rgiit igindeki diger kisilerin degerleri arasinda
bir farklilik oldugunda ortaya ¢ikmaktadir. Her kisinin kisisel ve etik degerleri
farkli olabilir, bunun icin orgiitte olusturulan etiksel degerlere uyum biiyiik
olgtide kisinin tercihine baghdir. Kisiler orgiit icindeki sosyalizasyon siirecine

uyum saglayamadiklarinda bu tiir sorunlarla karsilasabilmektedirler. Kisisel-
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toplumsal diizeyde yasanan catismada kisinin degerleri ile toplumun degerleri
arasinda bir farklilik bulunmaktadir. Bu kisilerin toplum degerleri ile uyum
saglayamamasi durumunda toplum disina itilmesi, hatta yasal ydnden
cezalandirilmalar1  s6z konusudur. Fakat toplumlarin da etik degerleri
birbirlerinden farklilik gostermektedir. Bu da etik dis1 davraniglarin taniminin
yapilmasini gii¢lestirmektedir. Orgiitsel-toplumsal diizeyde ise, rgiitte var olan
normlar ve degerlerin, genel olarak toplumda kabul gérmiis degerlerle ¢catismasi
s6z konusudur. Sonugta toplum isletmenin uygulamalarin1 yanlis bulursa
mallarin1 almayacak, sirkette toplumla uyusmak igin yollar arayacaktir. Bu
nedenle sirket i¢inde olusturulan degerlerin, buna bagli olarak 6rgiit kiiltiirliniin

ve isletme politikalarinin bu ¢atigsmalar1 uyumlastirict olmasi gerekmektedir.

2.3.1 Ayrimciik

Bir grup insana karsi, adaletsiz ve zarar verecek bi¢cimdeki her tiirli
davranig, ayrimcilik olarak tanimlanmaktadir. Genellikle ayrimcilik iki tiirde
ortaya ¢ikmaktadir. Birinci tiir ayrimeilik “agik ayrimeilik”, ikinci tiir ayrimeilik

ise “kurumsal ayrimcilik” olarak adlandirilabilmektedir (Aydin, 2012).

Acik ayrimcilik, geleneksel olarak cinsiyete ya da irk¢iliga dayali
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, bir kadimin yalnizca kadmn oldugu igin ise
alinmamasi ya da itk ayrimi nedeni ile kaynaklarin esit olarak dagitilmamasi; bu
tiir bir ayrimeiliktir. Kurumsal ayrimeilik ise, bir 6rgiitiin yansiz bir se¢im siireci
ile istihdam olanaklari sunulsa dahi, kadinlarin ya da azinliklarin bu orgiitte diger
gruplar ile esit oranlh temsil edilmemesi sonucunun ortaya ¢ikmasi 6rnegi ile

aciklanabilmektedir (Aydin, 2012).

Colgan v.d. gore (2007) ise gaylere ve cinsiyet degistirmis insanlara
yapilan ayrimcilik, diger ayrimcilik tiplerine gore kesfedilmesi ve bahsedilmesi
en zor ve az olandir. Ciinkii bu durum genellikle ahlaki ve dini degerlere dayali
olarak degerlendirilir ki bu durum kiiltiir igerisinde gomiiliidiir ve tartisilmasina

kars1 insanlar daha hassastir.
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Ayrica Corbin ve Duvall (2012)’a gore orgiitlerde 5 tiir ayrimcilik

bulunmaktadir. Bunlar:

Hamilelere kars1 ayrimcilik: Evlenmeden hamile kalinmasi veya hamile
kalininca ¢alisma performansinin diisecegine olan inang,

Irklara karst yapilan ayrimcilik: Ozellikle afro-amerikan kisilere kars1 yapilan
ayrimceilik,

Dini ayrimcilik: Farkli dinden veya mezhepten olanlara karsi ayrimcilik
yapmak,

Diismanca ig ortami1 olusturarak ayrimcilik yapmak. Cesitli nedenlerden dolay1
kisiye veya kisilere karsi, diismanca bir is ortam1 olusturmak,

Og almak duygulari ile ayrimeilik yapmak: Daha 6nce bir sekilde diismanca tavir
takindig1 kisi ya da o kisilerin yerine bagka birini koyarak davranmak olarak

agiklanmaktadir.

2.3.2 Nepotizm

Nepotizm kavrami, Latincede “yegen” anlamina gelen “nepos”
kelimesinden tiiretilmistir (Kiechel, 1984). Nepotizm, bir kimsenin beceri,
kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi gibi faktorler dikkate alinmaksizin, sadece
akrabalik iligkileri esas alinarak istihdam edilmesi olarak tanimlanmaktadir

(Ozler v.d. 2007).

Bireylerin belli bir goreve gelmede ve statii elde etmede/degistirmede,
kendi c¢aba ve yetenekleri yerine, akrabalik iligkileri gibi 06zelliklerini
kullanmalar1 kendileri agisindan bir zafiyeti ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durum,
isletme acgisindan ise, kayirmaciligi destekleyen orgiitsel bir iklimin varligini
isaret etmektedir. Bu tiir bir iklimin var oldugu, goreve gelmede basar1 ve
yetenegin dikkate alinmadigr tiim Orgiitlerde, is kaybinin ve basarisizligin
cogunlukla kagimlmaz olacag: diisiiniilmektedir (Iyiisleroglu, 2006; Oren,
2007). Bu nedenle Nepotizmin, magdurlar yaratan ve genel olarak orgiitsel

iliskilere zarar veren bir durumdur (Arasli v.d. 2006).
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Nepotizm, geleneksel baglarin ve iliskilerin yogun olarak yasandigi ve
piyasa mekanizmasinin yeterince gelismemis oldugu {lkelerin aile
isletmelerinde daha yaygin olarak yasanan bir olgu olmakla birlikte, gelismis

tilkelerde de rastlanilmaktadir (Biite, 2011).

Nepotizm’in Orgiite verdigi zararin farkina varan isletmeler gesitli
yontemlerle bu durumun 6niine gegmeye calismaktadir. Yiice Auto Skoda Genel
Miidiirii Tolga Senyiicel’in Hiirriyet gazetesine verdigi demeg, nepotizmin
zararlarinin farkina varildiginin ve bu etik dis1 davranistan kaginildiginin bir
gostergesidir: Senyiicel’in nepotizm ile ilgili ifadeleri su sekildedir; “Drive
projesiyle gerek kendi biinyemize gerekse de yetkili saticilarimiza eleman
aliminda bazi kriterler olusturularak daha kalifiye is giicii elde etmeyi
amacliyoruz. Is basvurulart ve uygunluklari profesyonel ¢ergevede
degerlendiriliyor. Yani artik herhangi bir bayimizde ise biri alinacaksa bu
sistemden gegmeden olamayacak. Bunu o bayinin patronu bile yapamayacak.
Tanidiga is verme donemi bitti. Eger o iste aranan sartlar uymuyorsa kim olursa
olsun o pozisyona alinmayacak. Bu sayede yogun rekabetin yasandigi otomotiv
sektoriinde daha verimli is giicline kavusacagiz”

(http://www.hurriyet.com.tr/ekonomi/29885855.asp)(erisim tarihi 14.09.2015)

2.3.3 Riisvet

Diinya bankasmin tanimina gore riigvet, teklif etme veya ricada
bulunma, s6z verme veya maddi degeri ¢cok yliksek uygunsuz hediye verme veya

diger avantajlar direkt veya aracilar ile vermektir (Jong v.d. 2015).

Dalton’a (2006) gore riigvet ve yolsuzluk, uluslararasi platformda
ekonomik anlamda hem de ahlaki ve etik olarak kinanmaktadir. Riisvet sadece
diinya tlzerinde ilahi dinlerin kimadig bir olgu degil, ayrica her ulusun
ekonomilerine maliyet getiren ve gelismekte olan ekonomilere sert etkiler veren

bir olgudur.

Riigvet ile ilgili en son yapilmis ¢aligmalar firma karakterini (biiyiikliik,

kag yillik oldugu, sahiplik yapisi) ve is ortaminin (kamu hizmetlerinin kalitesini,
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yerel kamu kurumlarinin hizmet kalitesini, rekabetin yapisini, sik sik yasanan

sikintilarin) riisvet vermeye etkisini gostermistir (Jong v.d. 2015).

Zhou ve Peng (2011)’in yaptiklar1 arastirmaya gore ise; finansal yapisi
zay1f pazar, politik belirsizlik ve zayif yasal sistem siklikla firmalarin riigvet
vermelerini artirmaktadir. Daha da 6nemlisi; bu durum kiigiik 6l¢ekli firmalarin
bliylimelerine negatif etki yaparken, biiylik Ol¢ekli firmalara yapmamaktadir
(Zhou v.d. 2012).

Beck ve Maheral ve Lienam da (1986) calismalarinda, riigvetin,
ihalelerin en verimli firmalarin basarisiyla sonuglanmasina olanak sagladigini
savunmuslardir. Ihalelerde sunulan tekliflerde en verimli firmalarin en yiiksek
risveti oneren firmalar oldugunu ortaya koymuslardir. Dolayisiyla bu siirecte
rligvet, projelerin verimli firmalara verilmesini saglayarak verimliligi artiran bir
unsur olarak rol oynamaktadir. Ancak yatirimlar konusunda yolsuzlugun
olumsuz yonleri ilizerinde daha genis capli bir literatliir s6z konusudur.
Yolsuzluk-yatirim iligkisini arastiran ¢alismasinda Mauro, yolsuzluk ile
yatirimlar arasinda negatif iliski tespit etmis ve yolsuzluklarin yatirimlar
azaltarak bliyli- meyi olumsuz yonde etkiledigini ortaya koymustur. Mauro
ayrica bu iliskiyi sayisal olarak da ortaya koymus, yolsuzluk endeksinde 6’dan
8’e gerceklesecek bir iyilesmenin yatirimlart % 4 oraninda artiracagini ve bu
yolla istthdam ve biliyiimenin de olumlu etkilenecegini belirtmistir (Yakar ve

Cebeci, 2007).

Kanunlar ve rejimsel zorlamalar, riisvetin her zaman etik dis1 olup
olmadig ile ilgili ¢eliskili mesajlar yollamaktadir. Pek cok riigvet karsit1 yasaya
bir muafiyet veya kolaylastirict 6deme dahildir; 6rnegin, baz1 riigvetler daha az
etik disi goriilebilmekte veya firmalar riigvet icin verilen para cezalarim
ddemeyerek “is avantaji” na sahip olabilmektedirler (David. 2014). Ust diizey
yoneticiler arastirmalarda, siklikla, ideal anti-riisvet yasalarinin gergekei
olmadigint veya yasaya uymanin imkansiz oldugu cevabim1 vermektedirler
(Longenecker, 1988). Hatta, Grant Thornton tarafindan 2010 yilinda Ingiltere’de
kidemli iist diizey yoneticiler arasinda yapilmis arastirmada, katilimeilarin %

23’1 is yapmak icin risvet verdiklerini ve bunun kag¢milmaz oldugunu
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belirtmektedirler (David 2014). Ayrica Diinya Bankasinin verilerine gore diinya
genelinde yilda yaklasik 1 trilyon dolarlik riisvet verilmekte ve bunun diinya
ekonomisinde yarattig1 zarar yaklasik olarak 2,6 trilyon dolar1 bulmaktadir
(Cleveland v.d. 2009). Goruldugi tizere riisvet yalnizca etik olarak degil ayni

zamanda ekonomik olarak da hem igletmeleri hem de tilkeleri etkilemektedir.

2.3.4 Yildirma- Korkutma

Orgiitsel terdrizm, herhangi bir 6rgiitte uzun dénemli drgiitsel refah1 ve
orglitiin gelisimini baltalayan ve orgiit iiyelerinin haklarini inkar eden kendi
kendine hizmet eden bir kisisel takvim i¢ine alinmis 6rgiit iiyelerinin faaliyetleri

olarak tanimlanmaktadir (Caldwell ve Canuto-Carranco, 2010).

Tipkr politik teroristlerin sebep olduklar1 sonuglar konusundaki ikna
cabalar1 gibi, orglitsel terorist tarzinda davranis gosteren liderler de baskalarina
bazi seyleri zorla yaptirma haklart varmis gibi davranmaktadirlar (Post, 1998).
Kolektif bir konu hakkinda basarili olabilmek icin bir araya gelen politik
teroristlerin tersi olarak ise; orgiitsel terorist liderleri, yaptiklar1 seyin rgiitiin
tyiligine hizmet etmek {izere yapildigina hatali sekilde inaniyor olsalar dahi;
daima kendi ¢ikarlarin1 gozetmektedirler (Brunell vd. 2008, Weber, 2009).
Orgiitsel terdrist liderlerinin bireysel faaliyetleri ile politik terdristlerin kolektif
faaliyetleri arasindaki fark ise; politik liderin gii¢ kazanmaya ¢alisirken liderin,
statlisliniin giicii ve otokratik gegerliliginden gelen haklar1 ve de diger orgiit
tiyeleri lizerindeki yaptirim yetenegini iddia etmesi olarak belirtilmektedir
(Pfeffer, 1992).

Diger bir tanima gore yildirma, hedef kitleyi korkutmak adina siddet
veya tehdit yoluyla sosyal, etnik, politik veya dini degisimler meydana

getirmektir (Caldwell ve Mayra, 2010).

2.3.5 Bencillik

Bencillik uzun zaman boyunca gii¢lii insan 6zelligi olarak tanimlandi,
bu tanim pek ¢ok insanin basarisini ve hayatta kalmasini agikliyordu. Halbuki,
bencillik giidiisii 2008 yilindaki finansal krizde dahil pek ¢ok etik skandalla
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suclandi. Ayrica, davranigsal etik aragtirmacilari da bencilligin 6nemli ve

potansiyel negatif etkilerini tanimladilar (Kish-Gephart v.d. 2014).

Ormnegin, Enron ve Arthur Andersen’deki muhasebecilerin kendi

yararlarina doniik davraniglari, toplumun menfaatine ciddi zararlar vermistir

(Carson Thomas. 2003).

2.3.6 Yolsuzluk

Yolsuzluk; en sade agiklama ile kisinin kendi yonetimi altinda bulunan
bir gruptan kisisel kazan¢ ya da ¢ikar saglanmasi ve kamu giiclinlin kotiiye

kullanilmas1 seklinde tanimlanabilir (Stapenhurst, 2000).

Yolsuzluk; ceza hukuku acisindan riigvet, irtikdp, zimmet, haksiz
kazang veya haksiz kazang saglama suglar1 yoluyla elde edilen, kayit dis1 olup
devletin vergi gelirleri arasina girmeyen, kamunun ve kamu idaresinin giivenligi
ve isleyisine aykir1 bigimde; para, hak, alacak, mal seklinde her tiirlii malvarlig

edinilmesidir (Kaplan, 2007).

Yolsuzluk genis ve genel bir kavramdir. Kamu veya 6zel sektorde,
memur, isci, serbest meslek mensubu, tiiccar, esnaf, herkes tarafindan, her tiirli
hukuk ya da etik kurallarin ihlali veya kisisel ¢ikar i¢in kullanilmasidir
(Giiltekin, 2015)

Yolsuzluk Diinya Bankasinin tanimina gore ise “genel anlamda, kamu
kaynaklariin 6zel ¢ikarlar i¢in kotiiye kullanilmast”dir (Diinya Bankasi, (2006).
“BEEPS”, http://web.worldbank.org/, 11 Eyliil 2006). Y olsuzlukla ilgili en genis
tanimlardan birisi ise Birlesmis Milletler Bolgeler Arasi Su¢ ve Adalet
Arastirmalar1 Enstitlisii’ne aittir. Enstitliye gore yolsuzluk “kamu veya 6zel
sektor orgiitlerinin karar alma yapilarindaki bozulma ve yozlagsma”dir (UNICRI,
(2006). “United Nations Action Against Corruption And Bribery”
http://www.unicri.it/topics/organized crime corruption/, 12 eylil 2015).
Orgiitsel agidan yolsuzluk; kamu ve dzel sektdrde, bireylerin sorumlulugunda
bulunan kaynaklari, kanuna uygunsuz bir sekilde kisisel amaclar i¢in kdotiiye

kullanilmasidir (Luo, 2005).

26



Giiltekin ‘e gore (2015) “Kamu ya da 6zel sektorde, fabrikada, bliroda
veya Ozel is yerlerinde, etik davranist agan her durum, yolsuzluga, yoksulluga,
kaynak ve zaman israfina, ekonomik kaynaklarin yok olmasina neden
olmaktadir. Gerek kamu hizmetlerinde gerekse isletmelerde goriilen
yolsuzluklarin yoksullugu da tetikledigi bilinmektedir. Yolsuzluk ve yoksulluk
arasindaki paralellik iligkisini ortaya koyan pek cok calisma yapilmistir.
Ozellikle Birlesmis Milletler Kalkinma Programi (United Nations Development
Program=UNDP), Gida ve Tarim Orgiiti (Food and Agriculture
Organisation=FAQ), ve Uluslararas1 Seffaflik Orgiiti (Transparency
International= TI) gibi uluslararas1 kuruluslarin raporlar1 ve bireysel literatiirde

yolsuzluk ve yoksulluk iligkisi incelenmistir (Giiltekin, 2015).

Orgiitlerde ve kurumlarda karsilasilan yolsuzluklarin olusumunda hem
isletmenin i¢ ve yakin ¢evresi hem de dis ¢evre faktorleri etkili olmaktadir. Buna
gore;

Tablo 2: Yolsuzlugun Olusmasina Neden olan Faktorler

Yonetsel Nedenler Ekonomik Nedenler Sosyal Nedenler
Merkeziyetgi ve statikocu yapt | Enflasyon Egitimin yetersizligi
Biirokratik islemlerin ¢oklugu | Devletin ekonomideki | Yurttaslik bilincinin
ve gizlilik i¢inde yapilmasi agirhig olusmamis olmasi
Ucretlerin yetersiz, dengesiz ve | Kayit dis1 ekonomi Sivil toplum
esit olmayis Gelir dagilimindaki orgiitlerinin
Kamu kadrolarmin siskinligi adaletsizlik yetersizligi
Ust‘dﬁze}‘/ yoneticilerin sik sik Medya-ticaret iliskisi Olumsuz toplumsal
degismesi algilar
Hesap verme ve denetleme Riisveti destekleyen
mekanizmasinin zayif olmasi kiiltiirel yapi
Adli sistemin zayif olmast

Kaynak: Giirbiiz, S., & Dikmenli, O. (2009). Orgiitsel Agidan Yolsuzluk: Kavramsal Yénii, Ozelligi,
Isletme Cevresi, Orgiitsel Davranis ve Orgiit Mimarisi Baglaminda... Selcuk University Social Sciences
Institute Journal, (22).

Orgiitiin faaliyet gosterdigi ¢evre, o drgiitte ¢alisanlarin yolsuzluk yapip
yapmamalarinda belirleyici olabilmektedir. Belirsizligin yiiksek, degisiminin ise
hizl1 oldugu bir ¢evrede faaliyet gosteren orgiitlerde ¢alisanlar yasalara ve moral
degerlere uyum saglama konularinda, belirsizligin olmadig1 ve duragan bir
cevrede faaliyet gosteren orgiitlerde ¢alisanlara gére daha kararsiz olmaktadirlar.

Bazi durumlarda da cevre, yani kit olan kaynaklara ulasimda yasanan zorluklar
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calisanlarin yasalara uyma ya da moral degerlere sahip olma konusunda duyarsiz
kalmalarina sebep olabilmektedir. Ya da rakiplerin sayilarinin ve giiglerinin
fazla, miisterilerin sayilarinin ve alim giiclerinin de az yani pazarin kiigiik ve
rekabetin siddetli oldugu durumlarda calisanlar, kisisel ¢ikarlarmmi ya da
calistiklar1 orgiitiin ¢ikarlarini koruyabilmek i¢in yasal ya da ahlaki olmayan
yontemlere bagvurma da daha tereddiitsiiz davranmaktadirlar. Rekabetteki bu
baskilar orgiit i¢inde belirsizlik yarattiklar1 i¢in tepe yoneticileri firmalarinin
faaliyetlerine devam edebilmesi i¢in etik olmayan islerle ilgilenmenin bir

zorunluluk oldugunu diistinebilmektedirler (Giirbiiz ve Dikmenli, 2009).

Luo’ya gore (2005) bir bagka yolsuzluk nedeni ise, rekabetin yogun
oldugu veya yasal diizenlemelerin oldugu piyasalarda; moral ve etik degerleri
diisiik olan yoneticiler firmalarinin ¢ikarlarini sadece yolsuzluk ve riigvet ile
koruyabileceklerini diisiinebilirler. Her ne kadar yolsuzluk olaylar1 hem etik-
dis1, hem de yasa-dis1 olarak kabul edilmisse de yoneticiler, riisvet vermek
suretiyle istediklerini kisa siirede elde edebileceklerini, bunun ise riisvet
vermeyip kirtasiyecilik i¢inde bogulmaktan daha iyi oldugunu ifade

etmektedirler (Giirbiiz ve Dikmenli, 2009).

2.3.7 Tlskence (Eziyet)

Diinya Tip Birligi Tokyo Bildirgesi’ne gore (1975) iskence, bir baska
kisiden bilgi almak, itiraf ettirmek ya da baska bir amagla, kasti, sistematik ya
da kotii niyetli bicimde bir ya da daha fazla kisinin tek basina ya da herhangi bir
otoritenin istegiyle fiziksel ya da zihinsel acit vermesi olarak tanimlanmistir
(Aydin, 2012). Ornegin, mobbing (sosyal kabadayilik) sugunu maddi ve manevi
unsurlar1 bakimindan karsilayan hitkmiin TCK’nin 96. maddesi uyarinca eziyet
sucu olabilecegi, eziyet sucu olarak nitelendirilmezse m.123 kisilerin huzur ve
sikununu bozma, m.125 hakaret, m.134 6zel hayatin gizliligini ihlal, m.106
tehdit ya da m.117 is ve ¢alisma Ozgiirliigiiniin ihlali suclarindan kamu davasi
acilmast ve TCK’nin ilgili maddeleri geregince cezalandirilmalar
istenilebilmektedir (Ozkul v.d., 2010). Eziyet sugcu TCK m.232’deki kotii
muamele sucuna da benzemektedir. Isyerindeki mobbing davranislarini bir an

icin kotli muameleyi akillara getirse de, sucu isleyen kimsenin kotii muamele
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fiillerini biiylitmek, okutmak, bakmak, korumak veya bir meslek ya da sanati
ogretmekle yilikiimlii oldugu kimseler iizerinde islemesi gerekeceginden
mobbing davraniglarini k6tii muamele sugu olarak nitelendirmek pek de dogru
olmayacaktir. Bu madde ile mobbing magdurunun onuru, maddi ve manevi
biitiinliigli korunmak istenmektedir. Bu su¢ tipinde magdur, objektif olarak
asagilayici ya da eza verici eylemler araciliiyla insan olma niteliginin gerekli
kildig1 diizeyin altinda kalan ve kisiliginin derhal yahut ileride gelisebilmesi i¢in
gerekli olan dengeye olumsuz etki edebilecek muamelelere tabi kilinmaktadir

(Durmus v.d., 2007).

Isyerinde calisana karsi gerceklestirilecek olan ve calisana ruhsal
yonden aci1 veren eylemler eziyet sugunu olusturabilmektedir. Onemli olan nokta
sucun ani olarak degil sistematik bir sekilde ve belli bir siire¢ i¢cinde sugun

islenmesidir (Ozkul v.d., 2010).

2.3.8 Sapkin isyeri Davramsi

Son yillarda “Sapkin isyeri davranis1” pek ¢ok orgiite yayilmis bir konu
haline geldi ve orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 alaninda arastirmacilarin
en cok ilgilendikleri konulardan birisi haline geldi. Sapkin isyeri davranisini
inceleyen aragtirmacilar farkl: bir terimde getirerek, liretkenlik karsit1 davranis,

anti-sosyal davranis ve hatali davranis gibi isimlerde vermislerdir (Rasdi v.d.,
2012).

Bennett ve Robinson (2000) sapkin isyeri davranigini bir mesleki sug,
o su¢ ki siddetin siirmesi ile degisebilen, kiigiik hareketlerden tutunda (is
arkadaslarini utandirma, uzun molalar verme ve isten erken ¢ikma gibi) sabotaj
ve hirsizlik gibi ciddi hareketlere kadar genis bir tanimlama yaptilar. Vardi ve
Weitz (2004) ise sapkin isyeri davranigina zamani suiistimal etmek, ise
devamsizlik, diger calisanlarin esyalarina zarar verme, isyerinde alkol ve
uyusturucu kullanmak, calisanlarin haklarindan c¢almak, diisiik kaliteli is

yapmak ve giivenlik dnlemi almamak gibi konular1 da dahil ettiler.
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Yine Robinson ve Bennett (2000) sapkin isyeri davranisini 6rgiite veya
bireye dogrudan dogrudan olmak iizere 2 boyutta incelediler. Hatta
arastirmalarii daha da ileri gotiirerek {irertim sapkinligi, miilkiyet sapkinligi,

politik sapkinlik ve kisisel saldirganlik olmak iizere boyutlar1 4’e ¢ikardirlar.

Bazi1 calismalarda ise sapkin isyeri davranisi iistlerin mahiyetinde
calisanlarla, agz1 bozuk bir sekilde iletisim kurmasi ile de iliskilendirilip,
orgiitiin normlarmi ihlal etmek ve oOrgiite veya bireylerine planlayarak zarar

vermek olarak da tanimlanmustir (Tepper v.d., 2009).

2.3.9 Kaotii Ahskanhklar

Kisisel acidan bakildiginda, kotii aligkanliklar bireyi ilgilendiren bir
konudur. Ancak, bu aligkanliklar igyerine tasindig1 zaman, kisisellikten ¢ikarak,
kamu alanimn ilgilendiren davramslar kapsamina girer. Ozellikle alkol ve sigara
tiiketiminin, 6zenti ile baslayan aligkanliklar kapsaminda oldugu hatirlanirsa,
yonetici ve 0gretmenlerin davranislarinda gosterecekleri 6zen daha da 6nemli

olmaktadir (Aydin, 2012).

Pek cok arastirmaya gore ise, sigara igcen isgdrenler sigara igmeyen
meslektaslarina gore yalnizca daha yiiksek hayat sigortasi primi 6demek zorunda
kalmiyor; ayrica daha yiiksek ise devamsizlik, isyeri kaza orani (is makineleri
kazalar1), daha uzun mola zamanlari, fiziksel igyeri yaralanmalarina (sigara ile
kendini veya baskasin1 yakma), isyerinin siki sik havalandirilmasina neden olma
ve igyerini sigara igmek i¢in yeniden tasarlatma oranlarina sahiptirler (Lecker,
2009).

Paul ve Townsend’e (1998) gore ise sigara icen iggérenler arasinda ise
devamsizlik orani sigara igmeyen isgorenlere gore % 50 daha fazladir. Ayrica
2005 yilinda USA’da 559 sigara icen isgoren arasinda yapilan arastirmaya gore,
sigara igen isgorenlerin sigara igmeyen isgorenlere gore giinde 39 dakika daha
az caligtiklar1 tespit edilmistir. Haftada 40 saate denk gelen bu is kaybi, kollektif
caligma diisiiniildiigiinde 1.817 saat tiretim kaybina kadar denk gelebilmektedir
(Lecker, 2005).
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Miller’a (1993) gore ise sigara igen isgdrenler, sigara i¢cmeyen
isgorenlere gore hastalandiklarinda daha geg iyilesme egilimi gostermektedirler.
Tim bunlara ek olarak, sigara igen isgdrenlerin sigara i¢me ritiiellerine
ayirdiklar1 zaman, sigara igmeyenlere gore 3 hafta daha fazla yillik izin
kullanmis gibi olmaktadirlar (Lecker, 2009). Hoffman’a (2005) gore ise, sigara
icen iggorenler, igmeyen iggorenlere gore daha yiiksek is kazasi yapma oranina
sahiptir. Union Pacific Corporation’da yaptigi arastirmada, sigara igenlerin
igmeyenlere gore daha fazla is kazasi yaptiklarini tespit etmistir. Ryan v.d.
(1992) ise, aragtirmalarinda sigara icen isgdrenlerin sigara igmeyen iggorenlere

gore % 18 daha az is kazasi yaptiklarini raporlamislardir.

Naidoff (1991) ise, sigara igme ritiielinin ¢alisanlarin iglerine olan
konsantrasyonlarmi diisiirdiigiinii belirtmis ve sigara isyerindeki kazalarin
kaynag1 olarak belirtilmistir. Bir bagka ¢aligmada ise, sigara icmeyen isgorenler,
sigara icenler gibi molalar vermek istediklerini belirtmektedirler. “Hava almak™
olarak niteledikleri bu zamanlar nedeni ile sigara igenler ve igmeyenler karsilikli
hiziplesmeye gitmektedirler. Daha da Otesi, sigara icenler ile igmeyenler birlikte
calisma yapmakta zorlanmaktadirlar (Pulliam, 1993). Isgérenlerin sigara
igcmelerinden kaynaklanan ise devamsizlik ve iiretim kaybi nedeni ile, USA’de
yer alan isletmelere dolayli maliyetleri 92 milyar Amerikan dolarin1 bulmaktadir

(SearchLung USA, 2006).

2.3.10 Zimmet

Kamu gorevlisinin para ya da mal niteligi tasiyan kamusal bir kaynagi,
yasalara aykir1 olarak kisisel kullanim1 i¢in harcamasi ya da kullanmasi olarak
tanimlanabilir. Zimmetin bir yolsuzluk tiirii olmasina karsin riisvetten farki, bir
takas siireci olmamasi, yani alict ve verici olmamasi, ancak isgorenin kamu

kaynaklarini tek tarafli olarak kisisel kullanimina ge¢irmesidir (Aydin, 2012).

2.3.11 Dogmatik Davranis

Dogmatizm kavraminin kokii olan dogma kelimesi; dini, politik veya
diger otoriteler tarafindan sunulan belli diisiince ve ideolojilere, higbir sliphe ve

elestiri olmaksizin inanma egilimi, bu diislince ve inanislara karsi olan her tiir
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kanit1 kesin bir inkar anlamina gelir (Giirses, 1999). Dogmatik bireyler icin tek
bir dogru vardir ve onun tartisilmasina, asla miisaade etmezler. Bir anlamda,
demokratik tutumun tersi olarak kabul edilebilecek bir tutum sergilerler (Eksi,
2004).

Dogmatikler, problem ¢ézme ve diisiincede boyun egmez ve sert bir
stile sahip goriiniirler; belirsizlik karsisinda diisiik toleransli, toplumsal etkilere
kars1 yliksek hassasiyete sahip, itaatkar ve gelenekgidirler. Aslinda dogmatizm,
entelektiiel kanaat ve egilimle negatif bir iliskiye sahiptir. Bu nedenle dogmatik,
bir anti-entelektiieldir. O, zaten bilmek istediginde hep bilir. Bilgi, dogmatik
inanc1 veya kanaati destekledigi olciide gereklidir. Genel olarak dogmatik kisi
ya da kisilik; dar kafali, elestiri ve kuskuya tahammiilsiiz olan, hoggoriisiiz

anlaminda kullanilir (Giirses, 1999).

Ayrica dogmatiklik, daha 6nce dogru olan bir kavrama, bir inanca,
zamanla dogrulugu ortadan kalksa bile bagli kalmaktir. Dogmatik bir yonetici,
mesleginde kazandigi kavramlara ve inanglara zamanla ondan kopamayacak
derecede baglanabilmektedir. Genellesmis bir dogmatiklik, iggéreni bir 1rka, bir
dine, bir ulusa, bir topluma veya bir mesleki Orgiite kars1 diisman edebilir.
Dogmatik bir kisi, kendi kavram ve inanglarmi degistirmeye ve yenilikleri

benimsemeye karsi sonuna dek direnme gosterir (Aydin, 2012).

2.3.12 isyeri Saldirganhg

Is yerinde agresif davranislar, arastirmacilar tarafindan tek bir semsiye
altinda “Isyeri saldirganligi” olarak adlandirilmis ve tanmim olarak da;
“organizasyona ya da organizasyondaki bireye karsi sug islemek ve kurbanlarin
motivasyonlarini negatif etkilemek™ olarak tanimlanmistir (Wood v.d. 2013).
Pinto’nun (2014) tanimina gore de saldirgan isyeri saldirganligi davranisi sadece

bireye karsi degil, gruba karsida islenebilir.
Anderson ve Pearson’a (1999) gore ise isyeri saldirganligi pek c¢ok

sekilde ortaya c¢ikmis ve hatta isyeri nezaketsizligi gibi diisiik yogunluklu

davraniglar tarafindan da dikkat ¢ekilmistir.
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2.3.13 Anti-sosyal Davrams

Anti-sosyal davranig, Orgiite, isgérenlerine veya paydaslarina zarar
veren veya verme amacini tasiyan davraniglardir. Giliniimiizde Orgiitlerde
sergilenen davraniglarin bazilar1 arzulanan, beklenen ve istenen davraniglar
(orgiitsel vatandaslik davraniglart gibi) olurken bazilar1 da istenmeyen
davraniglardir. Arastirmacilar bunlar orgiitsel sapma davraniglari, amaca zarar
veren davraniglar, anti sosyal davranislar, gérevi kotiiye kullanma gibi farkli

isimler altinda incelemistir (Yesiltas v.d. 2012).

Auriol ve Brilon (2014) ise anti-sosyal davraniglari temelde icten gelen
etmenler tarafindan yonetilir olarak belirtmis ve bununla birlikte, Orgiit
tarafindan verilen &zendirici tedbirlere de baglamistir. Ornegin, isgorenler
cezalandirilir veya oOdiillendirilirse iyi davraniglar yeterince artar, pek cok
isgoren bu hareketleri tekrarlamaz olarak tanimlamislardir. Aurio ve Brilon’un
(2014) s6z konusu ¢aligmalarinda isyerinde iyi, diizenli ve kotii olmak tizere 3
tip insan belirlemislerdir. Buna gore, iyi ve diizenli olarak tanimlanan iggorenler
ozellikle kar amaci giitmeyen kuruluslarda, yaptiklari isi onemsemisler ve
kendilerine verilen goérevlerden esas faydalarini ¢ikarmaya ¢alismislardir. Kotii
olarak nitelendirilen iggorenler ise anti-sosyal davraniglar yolu ile fayda elde

etmeye calismislardir.

2.3.14 Mobbing

Mobbing kelimesi Latince “mobile vulgus” (hareketli insanlar)
sozclklerinden gelen ve kararsiz kalabalik ve siddete ydnelmis topluluk
anlamima gelen ingilizce “mob” fiilinden tiiretilmistir (Eser, 2009). Mobbing
kelimesi ilk defa 196011 y1llarda Konrad Lorenz tarafindan, siirii halindeki daha
kiiciik hayvanlarin tek basima dolasan kendilerinden daha biiyiik bir hayvam
tehdit etmesi davranigini tanimlamak amaciyla kullanilmistir (Davenport v.d.,
2003). Tirk Dil Kurumu’na gore ise “mobbing” kelimesi yerine “bezdiri”
kelimesini kullanmakta; ve bezdiriyi “Is yerlerinde, okullarda vb. topluluklar
icinde belirli bir kisiyi hedef alip, ¢alismalarini sistemli bir bigimde engelleyip
huzursuz olmasma yol acgarak yildirma, dislama, gozden diisiirme” olarak

tanimlamaktadir (TDK, erisim 30.10.2015.
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Leymann’a (1996) gore ise mobbing, isyerinde bir ya da bir kag
(nadiren 4’ten fazla) isgorenin bir diger isgoreni sistematik bir sekilde
asagilamasi olarak tanimlamaktadir. Bu asagilama veya duygusal saldir1 diizenli

bir hal alip giinliik rutine veya birka¢ ayda bir yapilan bir eyleme doniisebilir.

Calisma yasaminda psikolojik yildirma kavraminin ilk kez, 80’li
yillarin basinda Isvegli endiistri psikologu Heinz Leymann tarafindan
kullanildigr bilinmektedir. Leymann, calisanlar arasinda benzer tipte uzun
donemli diismanca ve saldirgan davranislarin varligina dair yaptig1 saptamalar
sonucunda, bu kavrami kullanmistir. Leymann’in goriisleri ve arastirmalari,
psikolojik  yildirma  davraniglarina iliskin  tiim  arastirmalara temel
olusturmaktadir (Tinaz, 2006). Einarsen ve Mikkelsen (2002) mobbinge,
isyerinde uzun siire tekrar edilen olumsuz davraniglara maruz kalma’ olarak,
sliresini belirten tanim getirmislerdir. Mobbing siireyi de kapsayan genis tanimi
ise, 1s yerinde, bir veya nadiren birka¢ calisanin, bir veya daha fazla calisan
(nadiren dort kisiden fazla) tarafindan, her giin ve birkag ay siire ile sistematik

olarak duygusal yonden zarar verici davranislara maruz birakilmasidir.
Orgiit yazininda farkli arastirmacilar, mobbing icin farkli terimlerde

kullanmislardir. Bu terimler Tablo 3’de Tiirkge kullanim karsiliklar: da verilerek

Ozetlenmistir.
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Tablo 3: Mobbing ifadesinin Karsiliklar:

Ingilizce Tiirkce
Arastirmaci Karsihg: Karsihg Yil
Leymann Mobbing Mobbing 1984
Steehan vd Psichological Abuse Psikolojik istismar 1990
Cox vd Verbal Abuse Sozel istismar 1991
Adams Bullying Bullying 1992
Ashforth Petty Tyranny Kiigiik Tiran 1994
Bjorkgvist Workplace Harresment Isyerinde Taciz 1994
Price Spatler Workplace Mistreatment Isyerinde K&tii Davranis 1995
Vardi ve Wener Mistreatment Organizatins Orgiitlerde Kotii Davranis 1996
Keashley Emonotial Abuse Duygusal Istismar 1998
Robinson Antisocial Behavior Antisosyal Davranig 1998
Baron ve Neuman Workplace Aggression Isyerinde Saldirganlik 1998
Aquino vd Victimization Isyerinde Magduriyet 1999
Andersson Incivility Kabalik 1999
Tepper Abusive Supervision Istismarc1 Idare 2000
Einarsen Bullying Yildirma 2000
Dufy Social Undermining Sosyal Baltalama, Zyiflatma 2002
Institute for Workplace
Trauma ve Bullying Psyhological Violanse Psikolojik Siddet 2002
Levis Macho Management Mago Yo6netim 2003
Lutgen Employee Emonotial
Abuse .
Calisanin Duygusal Istismar1 2003
Bennet ve Robinson Interpersonal Deviance Kisilerarasi Sapkin 2003

Davraniglar




Mobbing davraniginin sergilenmesinin dort temel nedenin oldugu ifade
edilebilir. Birincisi, mobbingi amag¢ edinen kisilerce kurulan grup kararlarina
uyulmasinin amaglanmasidir. Ikincisi, sebepsizce diismanlik ederek eglenmek,
ticlinciisii ise mobbing davranisinda bulunanlarin bundan zevk almis olmalaridir.
Dordiincii neden ise, mobinge yapan grubun 6n yargilari ile hareket etmeleridir
(Reichert, 2002). Calisanlarin mobbing’e maruz kalmalarinda Cemaloglu (2007)
iistiin mesleki 6zelliklere sahip olma yaratici, diiriist, yetkinlik diizeyleri yiiksek,
basar1 yonelimli 6zellikler siralarken Zapf (1999) ise sosyal beceri eksikligi,
performans dugiikliigii, zor adam olmak, saldirgan olmak veya her seyden
sikayet edip sizlamak gibi 6zellikler gostermektedir (Eroglu, 2015). Mobbing
eylemini gerceklestirenler incelediginde bu kisilerin zayif kisilikli, farliliklara
kars1 hosgoriisiiz, ikiylizlii, kendini iistiin géren ya da gostermek isteyen,
kiskang, asirt denetleyici ve saldirgan karakterli insanlar olduklar1 goriilmektedir

(Eroglu, 2015).

Yapilan arastirmalarda, bir orgiitte mobbing’i ortaya ¢ikaran bazi
yonetsel ve orgiitsel nedenler asagidaki gibi ifade edilmistir (Karahan ve Yilmaz,
2014):

* Asirt hiyerarsik yapi

* Tacizin orgiit i¢i disiplinin saglanmasi, verimin Artirilmasi ve
buna bagli olarak sartli reflekslerin Olusturulmasin da bir arag
olarak kullanilmasi

+ Insan kaynaklarina yapilan harcamalarin azaltilmasi

» Orgiit ici iletisim kanallarinin etkili calismamasi

+ Orgiitte catigma ¢dzme yeteneginin zayifligi ya da etkisiz
catisma yonetimi

 Zayif liderlik

* Takim c¢alismasinin azlig1 ya da hi¢ olmamasi

* Egitim farkliliginin dikkate alinmamasi

* K&tii yonetim ¢ Kapali kapi politikasinin uygulanmasi

* Yogun stresli isyeri

* Monotonluk

* Yoneticilerin mobbing varli§ina inanmamalar1 veya inkari

» Ahlak dis1 uygulamalar
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» Kii¢iilme, yeniden yapilanma vb. nedenler
* Hatal1 personel se¢im ve ise alim siireci

* Giinah kegisi bulma egiliminin yiliksek olmasi

Mobbing, isgoérenlerin oOrgiitlerine olan sadakatine ve bagliligina
onemli etkiler yapar. Leymann, ger¢eklesen mobbing olaylarinin biiyiik
kisminin hedef alinan isgérende gerginlige neden oldugunu bulmus; Cogu
zaman mobbingin hedefi olan isgorenin, mobbingle iliskili olarak duygusal veya
fiziksel saglik problemleri yasadig1 ve dolayistyla uzun dénemli is goremez hale
geldiklerini belirtmistir (Hecker, 2007). Ayrica mobbing uygulamalar
sonucunda; drgiit calisanlarini kaybetmekte, intihar vakalar1 yasanmakta, yiliksek
diizeyde stres yasanmakta, is goren devir hizi artmakta ve oOrgiit itibari
zedelenmektedir  (Leymann, 1993). Yapilan arastirmalar, mobbing
magdurlarinin ¢ogunun orgiitsel bagliliklari ¢ok yiiksek, sosyal, basarili, idealist
kisiler olduklar1 ve ugradiklar1 baskilara uzun siire tepki vermediklerini ortaya

koymustur (Eroglu, 2015).

Orgiitsel diizeyde mobbing etkilerinde ise; orgiitteki mobbing vakalar
sebebiyle diisiik etkinlik gosteren isgdrenler, ekipman ile birlikte ve Orgiitiin
aktiflerine zarar verir. Sikayet ve yasal yollara basvurma nedeni ile ilgili giderler
artar ve bu nedenle Orgiitiin harcamalarinda artig goriiliir (Olsen, 2010).
Mobbing’in orgiite olan diger olumsuz etkileri, verimlilik kaybi, isgoérenlerin
orgiitsel bagliliginin azalmasi, liretim maliyetlerinin artmasi, olumlu kamusal
iliskilerin bozulmas1 ve bagarili isgérenlerin Orgiitten ayrilmasit olarak

gosterilebilir (Zellars vd, 2002).

2.3.15 Dedikodu

Dedikodu modern orgiitlerde, her tarafa niifuz eden ve yaygin olarak
goriilen en 6nemli konulardandir (Luna ve Chou, 2013). Dedikodu ayni zamanda
orgiit icerisinde informal bir iletigsim ¢esididir ve genellikle birkag¢ bireyden daha
az sayida kisi arasinda, Ozellikle Orgilite yeni katilmis bireyler hakkindaki

konusmalardir (Kurland ve Pelled, 2000). Buna ragmen dedikodu, orgiitiin iki
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tiyesi arasindaki giinliik sohbetler olarak goriilmekte, sonucta ise, orgiitte diisiik

motivasyon ve giivensizlige neden olabilmektedir (Michelson ve Mouly, 2004).

Goff ve Goff’a (1988) gore isyerinde dedikodu, yoneticilerin astlari ile
diger iggorenler veya miisteriler hakkinda yaptiklart konusmalar veya bir
isgorenin digeri hakkinda konusmasidir. Dedikodu siklikla isgdrenler arasinda
olur (6zellikle ise yeni baslayanlar hakkinda), her ne kadar isgorenler bu
dedikodular1 bir ¢esit yakinlasma veya giiven unsuru olarak gorseler de,

yoneticilerin digerleri ile oynadigi oyunun bir pargasidir.

Aydin (2012) ise dedikodunun neden ortaya ¢iktigini iletisimsel yonden
ele alarak, su sekilde tanimlamustir: iletisimde agik ve diiriist bir yaklasim
benimsemeyen isgorenler, toplumsal kiiltiiriin de etkisi ile birbirlerini yiiziine
kars1 elestirmek yerine, bazi sorunlar ligiincii kisiye ¢arpitarak anlatmakta ve
baskalarini arkalarindan cekistirebilmektedir. Insanlar kendi basarisizliklarin,
yetersizliklerini bagkalarini arkadan ¢ekistirerek, davraniglarina kendilerine gore
anlamlar ytikleyerek gidermeye ¢aligmaktadir. Bu durumda dedikodu denilen ve
genellikle yanli ve amagli yorumlari igeren bir yanlis iletisim tarzi gelismektedir.
Bu durum 6zellikle isyerlerinde biiyiik dl¢lide zaman ve enerji kayiplarina neden
oldugu gibi insan iligkilerini de gerginlestirmekte, bozmakta ve bireylerin

birbirlerine giiven ve saygi duygularimi yok etmektedir.

2.4 Etik ve Etik Dis1 Davramislar1 Anlama: Uygulamah Etik
Yaklasim

Bir harekete veya davranisa etik veya etik dis1 diyebilmek, ¢ogu zaman
kafa karistirici ve hatta neredeyse kisiden kisiye ve toplumdan topluma
degisebilen bir durumun ortaya ¢ikmasi demektir. Bu belirsiz durumu ortadan
kaldirmak i¢in ahlak, etik ve etik disi durum ve davranislari, etik teorileri ile
iliskilendirip, etik teorilerinin ve onciillerinin olaylara yaklagimini agiklamak
gerekir. Bunun icin oncelikle etik ile ahlakin farkini ortaya koyarak konuya

baslamak, varilacak noktanin 6znellikten ¢ok nesnellige ulagilmasini saglar.

Yolsuzluk, soykirim, ¢evre kirliligi, salgin hastaliklar ve hiikumetlerin

ve diger oOrgiitlerin diizeltilmeye muhta¢ kisimlari. Problemlerin kiiresel dogasi
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ve onlarin ¢dziimleri, sosyal adalet konular1 da dahil olmak {izere bireylerin
kendi uluslar1 disinda gelisen olaylarmis gibi uzun siire goriilemez. Bu nedenle

etigin uluslararas1 diizeyde 6nemli bir konu oldugu asikardir (Pogge, 2002;
Miller, 2009).

Ormegin Cevizci’ye (2014) gore, cagimizda s6z konusu olan sey, esas
olarak ahlaki yagam dilizeyinde ama bir noktaya kadar da etik teori diizeyinde
yasanan bir krizdir. Etigi, felsefenin en temel ve en 6nemli felsefe disiplini haline
getiren konulardan biri de budur. Etik denilince anlagilan “felsefe agisindan
ahlaktir”, genel bir ilkeler teorisidir veya “ahlakliligin felsefesi” dir. Bu acidan
bakildiginda ahlak, insanlarin davraniglarin1 ve birbirleri ile olan iligkilerinin
diizenlemek amaciyla olusturulmus eylem kurallar1, normlar silsilesi ve degerler
sistemidir. Ahlakin iki kaynag1 vardir, ve bunlar biri din olmak ve digeri toplum
sozlegmesidir. Din, Tanr1’nin koydugu kurallar ve O’nun insanlara gonderdigi
ahlak yasalaridir. Ikinci kaynak olan toplum sbzlesmesi ise, dinin kamusal
alandan uzaklastirilmasi ile birlikte giindeme gelmistir. Buradan hareketle,
ahlak bir topluluk ya da daha dogrusu milleti meydana getiren unsurlarin yani
bireylerin veya gruplarin birlikte barig igerisinde yasamalarint miimkiin kilan
ilkeler ya da kurallar sistemini ifade eder. Demek ki ahlak, bireyin biitiin
unsurlart ile hazir buldugu norm ve kurallar biitiintidiir. Etik ise s6z konusu
pratigin teorisi konumundadir. Yani etik (ahlak felsefesi), bu kural ve normlarin
varsaydiglr anlam ve deger diinyasini agiklamaya yonelen ilkeler biitliniidiir.

Ahlakin yerel oldugu yerde etik evrenseldir.

Bu bilgiler 15181nda bir olaya, duruma ya da davranisa, etik ya da etik
dist yargisimt nasil verebiliriz? Bu sorunun cevabi1 “Uygulamali Etik”
kavraminda yatar. Genel bir ¢ergeve ¢izmek gerekirse, uygulamal etik ‘pratik
ve sosyal alanda ortaya ¢ikan sorunlara belli ahlaki normlarla bakma ya da
¢Ozlim sunma ¢abas1’ olarak tanimlanabilir. Bu ¢ergeve ahlak teorisinin pratige
uygulanmas! anlaminda geleneksel bir bakis agisin1 yansitmaktadir. Ornegin
Aristotales’e gore evrensel ahlaki standartlar somut kosullara uyarlanmali ve
uygulanabilir olmalidir. Uygulamali etigin, bu bakimdan, etik diisiincenin

baslangicina kadar gotiiriilebilecegini soylemek miimkiindiir.
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“Uygulamalr etik tip, gazetecilik, is ya da sosyal hayatin diger alanlari
olan adil olarak ise alinma veya 6liim cezasi gibi pratik hayatta ortaya ¢ikan
sorunlar1 sistematik olarak anlama ve ¢6ziime kavusturma cabasidir.
Giliniimiizde uygulamali etik {i¢ alt baghga sahiptir: tip ve biyotipla ilgili
arastirmalarda ortaya ¢ikan sorunlarla ilgilenen biyomedikal etik; ¢okuluslu
sirketler de dahil olmak iizere is ve meslek hayatinda ortaya ¢ikan sorunlari konu
alan is ya da meslek etigi; gelecek kusaklara, hayvanlara ve tiirlere, bir biitiin
olarak ekosistem ve biyosfere karsi sorumluluklarimizi konu edinen gevre

etigi”dir.

Uygulamali etik i¢in bir bagka tanim ise, kuramsal tartigmalar yerine
giinliik yasamda karsilasilan ve ¢ogunlukla ¢agin bilimsel, teknolojik, ekonomik
ve sosyal gelismelerinin sonucu olarak ortaya ¢ikan etik sorunlart merkeze alan

etik ¢aligmalara verilen addir (Oguz v.d. 2005).

Uygulamali etik esas itibari ile 1970’1i yillarda ortaya ¢ikmigtir. Bunu
en 6onemli nedeni, uygulamali etik kapsami igerisinde ele alinan problemlerin
onemli bir kisminin teknolojinin sonucu olmasi ve yeni mesleklerin ve beyin
giicli ile calisan orta smiflarin esas itibar ile 20. Yiizyilin ortalarindan sonra
zuhur etmesidir. Normatif ve teorik bir arastirma tarzi olarak etigin pratik
sorunlara uygulanmasi sonucu olan en yeni dali olarak uygulamali etik s6zgelimi
kiirtaj, kirli eller, hayvan haklari, 6tenazi gibi 6zgiil, tartigmali ahlaki konu ve
problemlerin analiziyle belirlenir. Uygulamali etigin kapsami icine giren
konularda, gilinlimiizde biiylik bir artisin yasandigi sdylenebilir. Bu ylizden,
uygulamali etik glinlimiizde biyoetik, tip etigi, is etigi, cevre etigi, cinsellik etigi
ve medya etigi gibi alt dallara ayrilmaktadir. Ozellikle meslek etiklerin genel
cercevesini olusturma gayretleri i¢inde bagvurulan yaklasim cogu zaman
ilkecilik, etik teori de Kant’in 6dev etigi tlirlinden deontolojik bir teori ya da
ahlaki yilikiimliiliik etigidir. Buna mukabil, karst karsiya kalinan moral
problemleri ¢6zme amacina bagli olan genel uygulamali etikte, Kant’¢1 teoriye
oldugu kadar, yararciliga ve erdem etigine de bagvurulur. Su halde, uygulamali
etik teorik etikte elde edilen birikimin gesitli alanlara tatbik edilmesi suretiyle

problem ¢6zmeyi amaglar (Cevizci, 2014).
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2.4.1 Etik Dis1 Davramislarin Nedenleri

Orgiitlerde, etik dis1 davranislar1 etkileyen oncelikli giig, bireysel
karakteristiklerdir.  Bireyi olusturan kisilik  o6zellikleri, davranislarin
sekillendirilmesi i¢in etkili olmaktadir. Kisilik, duygu, diislince ve
davraniglardaki benzerlik ve ayriliklar1 olugturan bir takim 6zellikler biitliniidiir
(Ozkalp ve Kirel, 2010) (ilke orug tezi ). Bu 6zellikler biitiinii ise genel olarak
demografik 6zellikler olarak nitelendirilir. Etik dis1 davranislarin demografik
faktorleri cinsiyet, yas, egitim durumu, sosyo-ekonomik durum ve tecriibedir.
Ornegin cinsiyet farkliigmin etik dis1 davranislara olan etkisini belirlemeye
yonelik arastirmalarin sonuglart biiyiikk capli tartigmalara neden olmaktadir.
Cinsiyet farlilig1 yoniinde arastirmalari olan Gilligan, Langdale ve Lyons, kisilik
ozelliklerinin etkisine ragmen, tiim diinyada kadinlarin erkeklere nazaran daha
sorumluluk sahibi bireyler olduklarin1 ve koruyucu vasiflara sahip olduklarini

belirtmektedirler (1zzo, 2000).

Orgiitsel etik davranis {izerindeki etkileri arastirilan baska bir
demografik ozellikte yastir. Yapilan pek ¢ok arastirmada, yashlarin genglere
kiyasla etik davranisa daha duyarl olduklar: tespit edilmistir (Shultz ve Ilan,
2004).

Kisisel etik davranig iizerinde etkili olan kisilik 6zelliklerinden bir
digeri de makyavelizmdir. Insanmn dogasi geregi iyi olmadifma inanan
makyavelistler, geleneksel dogru ve yanls anlayislarint  fazlaca
benimsememektedir. Makyavelist 6zelligi yliksek olan kisilerin aksine, diisiik
seviyeli makyavelistler ise, iliskilerde degerlere bagli hareket etmektedir.
Bundan dolay1 yiiksek seviyede makyavelist kisilige sahip olan bireylerin etik
dis1 davranislar sergileme olasiligi, diisiik seviyedeki makyavelistlere kiyasla

¢ok daha fazladir (Nelson ve Quick, 2005).

Bireyin etik davranisa duyarlilifinda, egitim olanaginin saglanabilmesi
acisindan, ailenin i¢inde bulundugu sosyo-ekonomik durum da etkili olmaktadir.

Sosyo ekonomik diizeyi yiiksek olan ailelerin c¢ocuklarina verilen egitim
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kaynaklarmin daha fazla olmasi, bireylerin kisisel ahlak gelisimlerini olumlu

yonde etkileyebilmektedir (Bahar, 2005).

Bir toplumda etik davranislar1 sekillendiren faktorler, toplumda
varligini siirdiiren diger kurumlar1 da etkilemektedir. Bu nedenle bir drgiitiin
kiiltiirli, icinde yer aldigi toplumdan ayr diisliniilemez (Sims, 1991, s. 502).
Ornegin, eger bir toplumda riisvet, adam kayirma ve baski kullanma gibi
uygulamalar yaygin olursa bu toplumlarda faaliyet gosteren isletmelerin de etik
dis1 davraniglara yonelebilecegi soylenebilir. Ayn1 sekilde bir orgiitiin kiiltiiri,
sahip oldugu degerler araciligiyla orgiit icinde yer alan bireylerin davranislarina
yol gosterir. Bu nedenle yonetici lerin ¢alisanlar i¢in bir rol modeli oldugu ve
etik dis1 davraniglarinin diger calisanlari da bu yonde davranmaya sevk
edebilecegi iddia edilmektedir (Hills ve McShane, 2008, s. 86; Key, 1999, s.
218).

Orgiitlerde bes onemli faktdr etik davranislarr etkilemektedir. Bu

faktorler su sekilde belirtilebilmektedir (Hitt, 1990, s. 136):

« Ustlerin davranislari,

« Orgiit i¢indeki bireylerin davranislari,

* Calisilan endiistri ya da meslekteki etik uygulamalar,
* Toplumun ahlaki iklimi,

* Big¢imsel orgiitsel politikalarin varlig1.

Orgiitlerde  etik dis1  davranislarn  ortaya ¢ikmasmin  ve
engellenememesinin altinda yatan bir diger sorun, etkin bir sikayet etme
mekanizmasinin olmayisidir. Aslinda bu daha Once bahsedilen Orgiitsel
iletisimin yetersiz olmasi sorununun bir boyutunu olusturmaktadir. Bir orgiitte
sikayet etme mekanizmanin olmayisi, etik disi davranislarin 6rgiit yonetimine
aktarilmasin1 engelleyebilir ve sorunlarin Ortiilii kalmasina neden olabilir

(Velasques, 2002).

Benzer sekilde birgok IKY faaliyeti 6rnegin terfilerin ihmal edilmesi,

beklemeler ve disiplin gibi konulardaki adil olmayan davramis algilan,
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calisanlarin islevsiz davranmalarina (bir anlamda kaytarmaya) neden

olabilecektir (Dessler, 2006; s45).

Ayrica hediye, bagis vb. kisisel ¢ikarlar, ileride kamu gorevlisinin
tarafsizligin1 zedeleyecek bir tuzaga doniisebilecek ve etik ikilemlerle karsi
karsiya kalmasina neden olabilecektir. Bu tiir durumlarda, yolsuzluk veya

yozlagma “ihtimal”i bulunmaktadir (Sen, 2005)

Diger yandan Yiiksel (2005) ise iilkemizde 6zellikle kamu yonetiminde
etik ve etik dis1 kavramlarina yaklasimi su sekilde ozetlemistir; “Tiirk kamu
yonetiminde etik dis1 davraniglarin ve yolsuzlugun bir¢cok nedeni bulunmaktadir.
Bunlarin basinda, hukuk devleti ilkesinin ve etik kiiltiiriiniin yerlesmemis
olmasi, biirokrasinin merkeziyetci ve statilkocu yapisi, siyasilerin biirokratik
yapt tizerindeki etkisi, takdir yetkisinin keyfi kullanilisi, biirokratik hizmetlerin
kalitesi, kamu gorevlilerinin kamu hizmetine adanmighginda yetersizlik,
biirokratik islemlerdeki kurallarin ¢oklugu ve karmasikligi, idari usul eksikligi,
kamuda istihdam sorunlari, kamu ydnetiminde saydamlik eksikligi, kamu
yonetiminde denetim yetersizligi, ekonomik nedenler, egitimin yetersizligi,
medya ve sivil toplumun etkinliinin az olusu ve biirokratik ayricaliklar

gelmektedir”.

Pek cok arastirma gostermistir ki, iggdrenlerin isten ayrilma devir
hizlarmin artmasi, orgiite olan bagliligi azaltir (Mathieu ve Zajac, 1990). Daha
da Otesi, bireysel ve orgiitsel degerlerin uyusmamasimin altinda yatan
nedenlerden bir tanesi de orgiite olan bagliligin azligidir (O’Reilly ve Chatman,

1986).

Orgiitlerde etik disi davramslan tetikleyen bir baska degisken ise,
isgorenler kendi aralarindaki sosyal iliskileri olarak goriilmektedir. Bras
v.d.’lerinin 1998 yilinda yapmis olduklar1 ¢alisma bu konuda oncii kabul
edilmektedir. Bu yaklagima gore, daha 6nceki etik dis1 davranislar yeni etik dist
davraniglara sosyal iliskiler yolu ile neden olmaktadir. Isgérenler birbirlerinin
etik dist davraniglarimin  aynisint yapma egilimi gostermekte ve diger

isgorenlerin etik dig1 davraniglarini taklit etmektedir (Zuber, 2015). Bu yap1 sucu
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isleyenler, kurbanlar ve gézlemciler olmak iizere 3 tip iggoren arasinda meydana
gelmektedir. Bu iligki sisteminde, gozlemciler sucu isleyenlerin davraniglarinin
aynisini  taklit etme egilimindedir. Aralarinda pozitif yonli bir iligki
s6zkonusudur (Brass v.d., 1998; Zuber, 2015). Etik dis1 davranislar bu tip sosyal
iliskilerde empati ve fiziksel yakinlik eksikligi ile negatif iliskili; digerlerine
kars1 sabirlt olma, siirekli olarak negatif yonlii elestirmek, duygular ve koti
niyetli davraniglar ile negatif iliskilidir (Brass v.d., 1998; Labianca ve Brass,
2006). Buna ragmen orgiitlerdeki ¢ogu iliski pozitif veya tarafsizdir (Labianca
ve Brass, 2006). Sonugta, etik dis1 davraniglarin 6rgiit igerisine yayilmasinda bu
tiir negatif etkili sosyal iliskilerin orglite biiyiik ve derin etkileri vardir (Zuber,

2015).

Gilligan’a (1982) gore etik dis1 davranislara neden olan bir diger faktor
ise cinsiyettir. O’na gore, erkek ve kadinlarin ahlaki olaylara yaklagimlari
birbirlerinden agik¢a farklidir. Buna ragmen, kadinlar ahlaki sorunlarin
¢Oziimiinde empati kurup, merhamet gosterme egiliminde iken; erkekler haklar
ile ilgili sorunlarda daha hassastirlar (David, 1974; Lueptow, 1981; Betz ve
O'Connell, 1987). Diger arastirmalarda gostermektedir ki, ayni igsyerinde ¢alisan
kadin ve erkekler, farkli degerlerle kariyerlerini yonlendirmekte ve isle ilgili
farkli konulara ilgi duymaktadirlar (Keys, 1985; Statham, 1987; Shann, 1983).
Baz1 aragtirmalarda da, erkekler ve kadinlar isle ilgili 6diil ve cezalara farkl
yaklasim gostermektedirler. Erkekler isyerinde para ve diger avantajlar gibi
konulara bakarak islerini ve iliskilerini yiirttiirler. Bu nedenle, erkekler uzun
caligma saatlerine ve kurallara uymamaya, kadinlara gére daha yatkindirlar.
Ciinkii erkekler isortamini bir oyun sahasi gibi gérmekte ve oyunu kazanmak
icin her yolu denemeye hazir haldedirler. Erkeklerin aksine, kadinlar igyerinde
rekabeti daha az 6nemser ve daha uyumlu iligkiler kurmaya gayret eder. Bundan
dolayidir ki, kadinlar daha az ¢aligma saatleri timit eder, paraya daha az 6nem
verirler ve dolayisiyla kurallara daha siki sikiya baghdirlar (Betz v.d., 1989,
Lueptow, 1981; Veroff, 1977).

Cinsiyet faktoriiniin disinda, son donemlerde yapilan ¢aligsmalar yas ve
etiksel duyarhilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Is

deneyimleri ve yasanmisliklari, gen¢ c¢alisanlardan daha fazla olan yash
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calisanlar, bagkalarina, oOrgilite ve topluma zarar verici faaliyetlerden
kaginmaktadirlar. Bunun disinda, egitimin bireylerin kisisel ahlaki gelisimlerini

olumlu etkileyebildigi belirtilmistir (Singhapakhi v.d., 1999; s 30).

Etik-dis1 davraniglara yol agabilecek bir diger kisilik 6zelligi
Makyavellinizimdir. Bu 6zellige sahip olan bireyler amaglarina ulagabilmek i¢in
digerlerinin iistesinden gelen ahlaksiz bir {ine sahip ve kendi amaglar1 icin
insanlar1 kullanan bireyler olarak tanimlanmaktadir. Giinlimiizde bu 6zellige
sahip ¢aligsanlar depresif, yonlendirici, somiiriicii ve kisisel veya orgiit amaglarini
gerceklestirmek i¢in diiriist olmayan sekilde hareket eden kisilerdir (Rayburn ve

Rayburn, 1996:1209-10).

Isgorenleri etik dis1 davranmaya iten bir diger neden rekabet ve daha
fazla para kazanma arzusudur. Bu noktada yoneticiler isgorenleri hem islerinde
tutmak hem de onlar1 motive etmek i¢in parayr cezbetmek icin kullanirlar
(Milkovich ve Newman, 2002). Kariyer hedeflerini gerceklestirme ile paranin
kuvvetli derecede iligkisi bulunmaktadir (Chiu v.d., 2001; Harpaz, 1990).
Isgorenlerin iicretlerinden memnun olmamasi arzu edilmeyen bir durumdur
(Heneman ve Judge, 2000), ¢iinkii, bu durum igyerinde sik isten ayrilmalara,
hirsizliga, sapkin davranislara ve diger etik dis1 hareketlere ve ayrica Grgiitiin
hedeflerine etki edebilir (Greenberg, 1993; Hom ve Griffeth, 1995; Lim, 2002;
Robinson ve Benneth, 1995; Tang ve Chui, 2003). Orgiitlerin kii¢iilmeye
gitmeleri, organizasyon yapilarin1 yenilemeleri, isgorenleri daha fazla
yetkilendirmeleri ve kiiresel rekabet iggorenleri sadece yiiksek performans
verme konusunda baskilamaz; ayrica daha fazla para kazanabilme ve Grgiitiin
hizmet ve tirlinlerini sarf edebilme imkani da verir. Bu imkanlar iggorenleri etik
dis1 davranamaya siiriikleyebilir (Tang ve Chui, 2003). Arastirmalar
gostermektedir ki, USA’daki iggérenlerin % 48’1 orgiitiin hedeflerine ulagsmasi
i¢in etik dis1 davranislarda bulunduklarin1 belirtmekte (Lonkovich, 1997); %
31’1 etik kurallarin kotii idare edildigine sahit olduklarini ve % 29’u etik dis1
sayilabilecek bir sekilde terfi ettirildiklerini belirtmektedirler (Gross, 1995). Bu
bilgiler 1518inda rekabetin, daha fazla para kazanma isteginin ve kariyer
ilerlemelerinin iggdrenleri etik disi davranamaya yoneltebilen konulardan

oldugu goriilebilmektedir.
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Calisanlan etik dis1 davranisa iten rekabet kosullarina 6rnek olarak
giinimiiz Volkswagen firmasinin son donemde yasadigi egzos emisyon
skandalin1 verebiliriz. Firmanin isgorenlerinden birinin Bild Am Sonntag
gazetesine verdigi roportaj su seklidedir: “Gazetenin haberine gore, bazi
Volkswagen miihendisleri, eski ceo Martin Vinterkon tarafindan belirlenen zorlu
hedeflere ulasmanin kolay olmamasi nedeni ile boyle bir yola bagvurduklarini

belirtmektedirler” (http://www.businessht.com.tr/otomotiv/haber/1150710-

volkswagen-muhendisleri-itiraf-etti).

Isgorenler istihdam edilebilirlikleri ile ilgili siirekli endiselenmelidirler.
Yetenekleri yeni is bulabilmelidir. Ciinkii, her geg¢en giin kendi kariyer
gelisimleri i¢in daha fazla sorumluluk yiiklenmektedirler (Camps ve Majocchi,
2010).

Orgiitlerde etik-dis1 davraniglarin ortaya ¢ikmasi ve
engellenememesinin altinda yatan bir diger sorun, etkin bir sikayet etme
mekanizmasinin olmayisidir. Bu daha once bahsedilen oOrgiitsel iletisimin
yetersiz olmasmi bir boyutunu olusturmaktadir. Bir oOrgiitte sikayet etme
mekanizmanin olmayisi, etik-disi davranislarin 6rgiit igerisinde aktarilmasini

engelleyebilir ve sorunlarin ortiilii kalmasina neden olabilir (Velasques, 1982).

Etik dis1 davraniglar ve yolsuzluk her toplumda psikolojik, ekonomik,
sosyal, siyasal ve yonetsel sorunlara neden olmaktadir. Bu sorunlari, yonetime
kars1 giiven krizi, yabancilasma ve mesruiyet sorunu, verimsizlik, israf, mali
kriz, kamu hizmetlerinin pahalilasmasi, gelir dagiliminda bozulma, kamu
gorevlilerinin liyakatsizligi, etik degerlerin itibardan diismesi, sosyal dokunun,
ekonomik gelismenin, demokrasinin ve hukuk devletinin zayiflamasi1 seklinde

stralamak miimkiindiir (Eryilmaz, 2008).

“Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi” konulu
Bagbakanlik Genelgesinde de, psikolojik tacizin, kasitli ve sistematik olarak
belirli bir siire ¢calisanin agsagilanmasi, kiiglimsenmesi, dislanmasi, kisiliginin ve
sayginliginin zedelenmesi, koti muameleye tabi tutulmasi, yildirilmasi ve

benzeri sekillerde ortaya c¢iktigi ifade edilmistir. Psikolojik taciz, ¢alisanlarin
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itibari1  ve onurunu zedelemekte, verimliligini azaltmakta ve sagligini
kaybetmesine neden olarak c¢alisma hayatini olumsuz etkilemektedir

(19.03.2011 sayil1 Resmi Gazete).

Kamu ihalelerine yeterli hazirlik ve planlama yapilmadan ¢ikilmasi,
ihale dokiimanlarindaki ihale katilim ve kazanma kriterlerinin ac¢ik olmamasi,
idari ve teknik sartnamelerin objektif olarak hazirlanmamasi, ihale
planlamasinin kotii yapilmasi, ihaleye ¢ikilmasi karariin verilmesi asamasinda
iist diizey yoneticilerin miidahil tavirlari, yaklasik maliyetin gerekli hassasiyet
ile hazirlanmamasi, isteklilerin, ihaleyle ilgili bilgi ve belgelere uygun olmayan
yollarla ulasmasi, isteklilerin kendi aralarinda gizli anlagsma yaparak teklif
vermeleri, tekliflerin degerlendirilmesi ve onaylama siirecinde yanli tutum
takinilmasi, kontrol gorevlilerinin gdrevlerini tam olarak yerine getirememesi,
yiiklenicilerin  ylktmliiliiklerini  yerine getirme noktasinda yeterince
izlenememesi vb. nedenler ihale siirecinde ve sonrasinda bircok etik disi
davranisa/ yolsuzluga neden olmaktadir (Bilgic vd, 2009). Etik dis1 davraniglarin
incelenmesinde yonetici ya da liderlerin ¢ok genis bir i¢gorii ve deneyime bagl

gostergeler belirlemeleri beklenmektedir.

2.4.2 Etik Disi Davramslari Orgiite Etkileri

Etik dis1 davraniglar, ahlaki normlarin orgiitte genis kitleler tarafindan
ihlal edilmesine neden olur (Vardi ve Weitz, 2004). Isgorenlerin &rgiitsel
davranig ve algilarinin tanimlanmasi, orgiitte etik kiiltiirlinlin yerlesmesine
katkida bulunur (Kaptein, 2008; Trevino ve Weaver, 2001). Etik kiiltiir olduk¢a
karmagik ve pek ¢ok faktoriin etkisi altindadir (Kaptein, 2009). Bu 6geler Tablo
4’de yer aldig1 iizere Kaptein(2009) tarafindan oOrglitsel adalet, etki, destek

olarak tanimlanmustir.
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Tablo 4: Etik Dist Davranisa Neden olan Ogeler

Adalet Algisi Mediatorler
Davranis
Etki
Orgiitsel Adalet Etik Dis1
Davranis
Etik
Davranis

Destek

Kaynak: Kaptein, M. (2009). Ethics programs and ethical culture: A next step in unraveling
their multi-faceted relationship. Journal of Business Ethics, 89(2), 261-281.

Orgiitsel adalet alanindaki pek ¢ok arastirma gdstermistir ki,
isgorenlerin Orgiitsel adalet algilar1 orgiit i¢in énemli bir durumdur. Ozellikle
isgorenlerin performanslarinin adil olmayan bir sekilde degerlendirildigini
diistinmeleri, onlarin ise karsi tutumlarimin ve performanslarint olumsuz
etkilemektedir (Latham ve Mann, 2006). Kisacasi, iggérenlerin orgiitsel adalet
algilari, hem etik hem de etik dis1 davranislarini dogrudan etkiler. Bunu sonucu
olarak, isgorenler oOrgiite karsi rovangist tavirlar ile etik dist harekette

bulunabilirler (Jacobs v.d., 2014).

Etik dis1 davranislarin Orgiite olan etkilerinden bir digeri, satis
personelinin miisteriye karsi olan etik dis1 veya etik davranislaridir. Buna gore,
satis personeli miisteriye karsi etik dis1 davraniglarda bulunursa, bu davranig

miisterinin hem satis personeline hem de orgiite kars1 giivenini sarsar. Bunun
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sonucunda da miisteri sadakati azalir veya tamamen biter. Sonug¢ta miisteri,
orgiitlin liretmis oldugu mal veya hizmetleri satin alma miktarin1 azaltir veya
tamamen bitirir (Makalenin kendisi). Miisterinin Orgiite veya satis personeline
karst bu tavri Ozellikle sigortacilik sektoriinde en yogun olarak kendinin

gostermektedir (Wray v.d., 1994).

Orgiit iiyeleri tarafindan benimsenmis etik kodlar ve ahlaki fikirler,
orgiitlin ¢alismalarimi (faaliyetlerini) sekillendirmektedir. Bu orgiitsel iklim ayni
zamanda, isgorenlerin etik kosullar1 anlama yeteneklerini gelistirebilmektedir
(Valentine v.d., 2001). Boylece sorgulanabilirlilik orgiitsel kiiltiire yerlesmis
olmaktadir ve sonugta, Orgiit ¢alisma ortamindan ve oOrgiitsel iklimden ve

isgorenlerin etigi nasil gordiiklerinden sorumludur (Clark ve Leonard, 1998).

Arastirmalar gdstermektedir ki, bireysel algi, ahlaki inanglar, ahlaki
yogunluk ve prensiplerin uygulanmasi arasinda pozitif bir iliski vardir
(Singhapakdi, 1999; Valentine v.d., 2001).

Etik sartlar “iggdren ve Orgiit arasindaki yonetilmesi”, “isgdrenlerin
orgiite bagliliklarinin giiclendirilmesi” ve “etik yonlii oOrglitsel kiiltiiriin

cesaretlendirilmesi” ile gelisir (Sims, 1991).

Etik sartlarin gelisimi de orgiit ve isgdren uyumunu gelistirebilir.
Ciinki, isgorenler siklikla orgiitiin etik degerlerini temsil ederler (Valentine v.d.,

2001).

Aragtirmacilar sosyal sartlar ile iggérenlerin bireysel davraniglar1 ve
tutumlar1 arasinda iligki olup olmadigini arastirmiglardir. Buna gore, cogu
orgiitiin sartlar1 bireysel etik davranisi etkilemektedir. Ornek olarak, etik iklimin
bireysel algis1 ve etik kiiltiir, isgdrenlerin etik tutumlar1 ve davraniglart ile

yakindan ilgilidir (Camps ve Majocchi, 2010).

Grup iiyelerinin tutum ve davranislari bireysel etik davranislari da etkiler

(zey Ferrell ve Ferrell, 1982). Orgiitsel kiiltiir ve uygulamalar etik dist
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davraniglar1 normallestirebilir, bunun sonucunda da isgdrenler hi¢ diisiinmeden

etik dis1 davraniglarda bulunabilir (Ashford ve Anand, 2003).

Isgorenlerin algilar1 ve orgiitsel 6grenme kapasitesi ve etik davranislar

arasinda pozitif bir iligki vardir (Camps ve Majocchi, 2010).

Isgorenleri etik dis1 davranmaya iten nedenler arasinda kendine fayda
saglama, oOrglitten intikam alma veya diger oOrgiit iiyelerine zarar verme

gosterilebilir (Umphress ve Bingham, 2010).

Tahmin edilenin aksine, etik disi davramiglarin tamami Orgiite zarar
verme amagl degildir. Etik dis1 davranislarin 6rgiite zarar vermesi beklenirken,
Orgiitsel yonlii etik dis1 davramslar (Pro-Orgzanitional Behavior) toplumsal
degerleri, gelenekleri, kanunlari veya standartlart planli bir sekilde orgiit lehine

kullanmaktir (Umphress ve Bingham, 2010).

Ucret tatminsizligi isten ayrilma, hirsizlik, sapkin isyeri davranisi ve
diger etik dis1 davraniglara neden olabilir (Greenberg, 1993; Hom ve Griffith,
1995; Lim, 2002; Robinson ve Beneth, 1995).

Literatiirde genel bulgular, bireysel karakter ile etik dis1 davranislar
arasinda bir iliski olmadigi yoniindedir. Bununla birlikte, orgiitsel faktorler
hesaba katilmalidir. Orgiitlerde, liderler, tiim isgdrenleri muazzam sekilde
yonettiklerini diistinmekte ve bu konuya etik dist davraniglar1 da dahil

etmektedirler (Liu v.d., 2013).

Orgiitlerin etik iklimleri veya kiiltiirleri ve yoneticilerin etik liderlikleri
isgorenlerin etik kararlarini etkileyecektir (Trevino v.d., 1998; Victor ve Cullen,
1988). Ayrica, cinsiyet, bireysel yaratilis 6zellikleri ve tutumlar gibi faktorlerde
etik davranis stiregleriyle iligkilidir (Valentine, 2010).
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3 ISLETMELERDE ORGUTSEL DUZEYDE BILGI
PAYLASIMI

3.1 Hiyerarsik Yaklasimla Bilgi Kavram

Bilgi kavrami, yonetim, bilgi yonetimi, bilgi iletisim modelleri ve
stratejik yonetim gibi bir¢ok farkli disiplin tarafindan ele alinip kavramsal yapisi
olusturularak tanimlanan bir olgudur. Ancak tiim disiplinlerdeki genel kan;
veri(data), enformasyon(information), bilgi (knowledge) ve akil (wisdom)

hiyerarsisinin olustugu iizerinedir.

3.1.1 Veri

Bu hiyerarsiye gore veri ham nicelikleri, nesnel olgular1 ve gézlemleri
betimlemektedir. Ham oldugu ve bir biitiinlikk igermediginden tek basina bir
anlam ifade etmemekle beraber; bilgi olusumu siirecinin de ilk 6gesi olarak

degerlendirilmektedirler (Zack, 1999).

3.1.2 Enformasyon

Enformasyon verinin anlamli bir ¢ergeve igerisine yerlestirilmesinin
sonucudur (Zack, 1999). Verinin enformasyona doniistiiriilmesinde birkag
onemli yontem asagidaki gibi siralanabilmektedir(Davenport ve Pursak, 1998).

Baglamsallastirilma: Verilerin ne amagla toplandiginin bilinmesi.
Siniflandirilma: Verinin anahtar bilesenlerinin bilinmesi.

Hesaplama: Verinin matematiksel ve istatistiksel olarak analiz edilmesi.
Diizeltme: Veriden hatalarin ¢ikarilmasi.

Ozetleme: Verilerin daha kisa bir sekilde 6zetlenmesi

3.1.3 Bilgi

Bilginin enformasyondan, enformasyonun veriden elde edilmesi;
verinin enformasyonun, enformasyonun ise bilginin 6n kosulu oldugunu

gostermektedir. Bilgi, deneyim, degerler, enformasyon ve uzman goriislerine
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yeni bir gerceve saglamak icin deneyim ve enformasyonun biitiinlestirilmesi,

anlamli bir hale getirilmesi siirecidir(Yenigeri ve Demirel,2007).

Tablo 5: Veri, Enformasyon ve Bilgi iliskileri

Veri Enformasyon Bilgi

Heniiz Islenmis veridir. Kullanilabilir

yorumlanmamig enformasyondur.

sembollerdir.

Basit  gozlemlerdir. | Basitge gercekleri sunar. Tahminlerde bulunmamiza,

Mevcut durumu sebep sonu¢ iliskileri

gosterir kurmamiza imkéan tanir.

Yapilandirilabilir Yapilandirilmas, agik, basit | Karigik ve kismen

veya kodlanabilir. ve nettir. yapilandirilmis.

Nicel ve nitel olarak, | Yazili  olarak  kolayca | Kelimelerle ve agiklamalarla

yazili olarak | anlatilabilir. anlatilmasi zordur.

anlatilabilir.

Yapilan  islemlerin | Hesaplanarak elde edilir. | Baglantilarda, kisiler arasi

belli  bi- ¢imlerde | Dogrulugu verilerin | konugmalarda, deneyim

tutulmus kayitlaridir. | biitiinlestirilmesi ve | tabanl anlayislarda,
hesaplanmasiyla insanlarin durumlari,
miimkiindiir. sorunlari, ¢Ozlimleri

karsilastirma yeteneklerinde

bulunur.

Sahibi yoktur. Cesitli
teknoloji

sistemlerinde

Sahibi yoktur.

Sahibi

dayanir. Big¢imsel olmayan

vardir,  sahiplige

konulara ihtiya¢ duyar.

depolanir.

Herhangi bir | Bilgi sistemlerince ele | Karar almada, tahminlerde
problemin alinir. Genel bir durumdan | bulunmada, planlamada vs.
¢Ozlimiinde tek | anlam ¢ikarmada anahtar | ana kaynak akildir.

basina  ¢0-  zlim | bir kaynaktir.

olmaz.
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belgelerde sekillenir. | olusur. Veri tabanlarinda, | gelisir.

kitaplarda ve belgelerle

Aragtirma sonucu | Verilerin Kolektif akillarda sekillenir,

kitaplarda ve | degerlendirilmesinden paylasilir  ve  deneyimle

sekillenir.
Ayrnistirilabilir - veya | Tekrar tekrar | Cogunlukla deneyim yoluyla
islenebilir. kullanilabilirler. Birbirine | insanlarin akillarinda ortaya
girebilir. cikar.

Kaynak: stenmark, D. (2002, January). Information vs. knowledge: The role of intranets in
knowledge management. In System Sciences, 2002. HICSS. Proceedings of the 35th Annual Hawaii
International Conference on (pp. 928-937). IEEE.

3.1.4 Akil ve Mantik

Bilgi hiyerarsisinin son basamaginda akil yer almaktadir. Akal; bilgi,
deneyimler ve analitik diisiincenin birlikte kullanilabilmesi ve bu kullanim ile
yeni bilgi olusturulabilmesi veya mevcut bilginin degisen kosullara gore tekrar

uyarlanabilmesi yetenegini temsil etmektedir (Boztas ve Ozmuzrak, 2012).

3.2 Kavramsal Acidan Bilgi Paylasimi

Bilgi paylagimi, en az iki kisinin gerceklestirdigi bilgi alma ve vermeyi
iceren gilinliik bir faaliyettir. Bir diger ifadeyle bilgi paylasimi, birinin sahip
oldugu bilgiyi digerlerine yayma eylemidir. Bilgi paylasimi1 ayni zamanda,
calisanlarin isleri ile ilgili sahip olduklar1 tecriibelerini isletmedeki bireyler,
gruplar ve paydaslar ile (Kim ve Lee, 2006; Bock vd., 2005) goniillii olarak
paylasmalaridir. Bir bagka ifadeyle bilgi paylasimi, ortiilii ve agik bilginin bir
kisiden, gruptan ve Orgiitten diger kisi, grup ve oOrgiite transfer edilmesi veya
yayilmasi faaliyetleridir. Bilginin paylasilmasi, ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklari
bilgiye miimkiin olabildigince kolay ve hizli bicimde erigebilmelerini saglamaya
yonelik sistem, uygulama ve siireclerin tiimiinii icermektedir (Misirdali, 2006).
Ayrica bilgi paylasimi, anlatilmak, aktarilmak ve paylasilmak istenen bir
bilginin/kavramin anlaminin, degisik bicimlerde kodlanarak degisik araglarla
iletilmek istenen kisiye ulastirllmasini saglamaktadir. Boylece insanlarin

birbirlerini dogru bigimde algilamalarini ve kurum i¢inde kullanilan sembollere
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ortak anlamlar yliklemelerini saglayan basarili bir iletisim siireci olugsmaktadir

(Sisman, 2007).

Acgik bilgi sozlii iletisimle paylasilabilirken; Ortiilii  bilgi ise
sosyallesme, gozlem ve ciraklik gibi yollar ile paylasilmaktadir (Bartol ve
Srivasta, 2002). Ortiik bilginin paylasimi hikayeler, metaforlar ve analoglar ile
de yapilabilmektedir (Nonaka, 1994).

Nonaka, agik bilginin “resmi ve sistematik oldugunu” ifade etmektedir
ve buna iliskin 6rnek olarak da bilimsel formiilleri ve bilgisayar programlarin
gostermektedir. Belgelenmis uygulamalar, yazili is hedeflerinde ileri siiriilen

resmi beklentiler vs. acik bilgiye ornek gosterilebilmektedir (Nickols, 2000).

Bireysel kapali bilgi, bireysel agik bilgi, kolektif acik bilgi veya kolektif
ortiilii bilginin kendi aralarinda etkilesimi sirasinda ortaya ¢ikan orgiitsel bilgi;
bireylerin degisik becerileri ve diislincelerinin agiga ¢ikarilmasi, bir araya

getirilmesi ve paylasimiyla da olusabilmektedir (Cabrera ve Cabrera, 2002).

Bilginin orgiit icerisinde bireyler ve gruplar arasindaki gegisi, sonug
olarak ¢aligsanlarin bilgi paylasimi davraniglarina baglidir (Bock, vd., 2005).
Bilgi paylasimi bir organizasyonun smirina ulastiginda, bilgi bosluklar
artabilecektir ve bu bosluklar is ¢iktilarinda arzu edilenden daha kotii sonuglar

ortaya ¢ikartabilmektedir (Baird ve Henderson, 2001).

Kurumun amaglarina ulasmasinda etkin olan en 6nemli faktorlerden
biri bilgi paylasimidir (Demirel ve Seckin, 2011). Kurumlarda bilginin
yonlendirilmesi ve yonetilmesi hizli bilgi paylasimi, kolektif bilgi artisi, is
Ogretme stirelerinin kisalmasi ve daha tretken bir iggilicii olusmasini saglar

(Gilimiis,2009).

Bilgi, diger {tretim faktorleri gibi paylasildikca azalan degil,
paylasildik¢a 6nemi ve sinerjik etkisi artan bir yapiya sahiptir (Giimiis,2009).
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Bilgi paylagimu, bir birimin bir diger birimin deneyimlerinden etkilendigi
bir siirectir. Bu acgidan bilgi paylagim siireci basitce, bilginin birinden digerine
iletilmesi veya elde edilmesinden daha fazla sey ifade etmekte ve bir birimin
sahip oldugu bilginin, bir diger birim tarafindan tamamlanmasi ve kullanilmasi
dogrultusunda bilginin miibadele edilmesi ve islenmesi siireci olmaktadir

(Willem ve Buelens, 2007).

Bilgi paylasimi, bireysel bilgi ve becerinin Orgiitsel amaclar
dogrultusunda organize edilmesini saglamaktadir (Demirel ve Segkin, 2011).
Bilgi paylasiminda iist yonetimin destegi olduk¢a dnemlidir. Ust ydnetim orgiit
icin hangi tiir bilginin en 6nemli oldugunu agikliga kavusturmali, bilgi paylasimi

icin altyapi, kaynak ya da parasal destek saglamalidir (Durna, 2008).

Bilgi paylasimi, kazanilmis bilginin degis tokusuna yardim eden bir
dizi davranmis1 icermektedir. Bilgi yOnetiminin ana amaci, bireysel bilgiyi
orgiitsel bilgiye ¢cevirmektir. Chow ve Chan (2008), ddiiller, karsilikl: iligkiler,
0z deger duygusu ve oOrgiit ikliminin bilgi paylasimini cesaretlendirdigini
belirtmistir. Is gorenler ile kurulan uzun siireli pozitif iliskiler drgiitsel bilgiyi
olusturmaya yardimci olmaktadir. Iliski yapisi orgiitlerin arasindaki bilgi

paylasiminda 6nemli rol oynamaktadir.

Bilgi teknolojileri iizerine odaklanmis bir¢cok bilgi yOnetimi
arastirmalari, daha 1yi teknoloji uygulamalarinin orgiite fayda saglayacak daha
1yi seviyede bilgi paylasimina neden olacag: iizerine sonug ortaya ¢ikarmigtir
(Wu vd., 2007; Van den Hooff ve Huysman, 2009, Davenport ve Prusak, 1998).
Bilginin orgiitsel diizeydeki sosyal iligkilere dayali olarak etkin diizeyde
paylasimi lizerine yapilan arastirmalar ise daha az sayida goriilmektedir. Pratikte
yapilan gozlemler ve bu az sayidaki arastirmalar gostermistir ki; calisanlar
herhangi bir konu iizerinde bilgiyi bilgi iletisim teknolojileri ve donanimlari
vasitastyla degil; yogun olarak herhangi bir konuda danismak ya da bilgi elde
etmek i¢in grup iiyelerine ya da is arkadaslarina sosyal iletisimleri vasitasiyla

sorarak elde etmektedir (Cross vd., 2001).
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Bazi arastirmalar ise; bir firmanin {iretken olmasinin en Onemli
nedeninin ¢alisanlarinin yetenekleri ve nitelikleri degil; bundan daha 6nemli
olarak calisanlar arasindaki interaktif iliskin verimli olmasi boyutu oldugunu
ortaya cikarmistir (Hidalgo, 2011). Bilgi paylasimindaki orgiitsel sosyal
iliskilerin 6neminin fark edilmesinden sonra ise uygulamada CKO(Chief
Knowledge Officer- Bilgi Baskanlari)’larin teknoloji odakli bilgi yonetimi
stratejilerinden sosyallesme odakli bilgi yoOnetimi stratejilerine dogru

odaklanmaya basladiklar1 gozlemlenmektedir (Nicolas, 2004).

Bilgi yonetimi yalnizca uygun bilgiyi, uygun insana uygun zamanda
saglamak anlamina gelmemektedir (Thomas vd., 2001), ancak ayni zamanda;
bilgiyi yaratma ve biriktirme, bilgi paylasimini kolaylagtirma ve bdylece de
bilginin orgiitsel siireglere etkin olarak sunulmasini saglama siireci olarak
tanimlanmaktadir (Hoffman vd., 2005). Bilgi paylasimi ise, dogasi geregi
“yapiskan” olmasi dolayisiyla bilgi yénetiminin en zorlu boliimidiir (Bakker,
2006). Bilgi, bireylerin beynindedir; bu “yapiskanlik” 6zelligi nedeni ile de
bireyler arasinda yavas, maliyetli ve belirsiz sekilde transfer edilmeye meyilli
durumdadir (Akhavan ve Hosseini, 2014). Ayrica orgiitsel rekabetteki Kkritik
faktor ise; bilginin etkin sekilde paylagimi yetenegidir (Rhodes vd., 2008).

Bilgi paylasimi birgok ¢alismada tanimlanmistir (Chow ve Chan, 2008;
Hsu, 2008). Tiim tanimlardaki ortak nokta ise; bilginin bir kisi ya da gruptan
diger kisi ya da gruplara transferidir. Daha net bir agiklama ile, diger kisilere
yardim etme usuliinii bilme ve yeni fikir gelistirme, problem ¢6zme, politika ya
da prosediirlerin uygulanmasi konusunda birliktelik yapabilmektedir
(Cummings, 2004). Bilgi paylasimi, yazili mutabakat, diger uzmanlarla network
(ag) kurma yoluyla yiiz yiize iletisim ya da diger kisiler i¢in bilgi organize etmek,
belgelendirmek ve bilgi yakalamak yolu ile de ortaya ¢ikmaktadir (Cummings,
2004).

Davenport ve Prusak (1998), bilgi paylasiminin problem ¢dzme
stireclerinin birikmesiyle ortaya ¢ikmakta olduguna isaret etmektedirler.
Bireysel diizeyde bilgi paylagimi siireci, bireylerin birbirlerinin yeni

yeteneklerini gelistirmelerine yardim etmek istemeleri lizerine sergilenmektedir
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(Wank vd., 2014). Nonaka ve Hirotaka (1995), bilgi paylasimini, insanlarin,
gruplarin  ve Orgiitlerin i¢inde bulunan ortiikk ve agik bilgi gibi
siniflandirilabilecegini belirtmislerdir. Ortiik bilgi, yiiksek seviyede oznel,
kisisel ve diger bireylere zor seviyede ulastirilan ve zor seviyede iletilebilen
bilgidir. Agik bilgi ise objektif olarak tiireyen, organize edilen, yapisal ve
paylasimu ve iletisimi kolay olan bilgidir. Orgiit {iyeleri kendi iradeleri ile diger
tyeler ile bilgi paylasimimin kendilerine avantaj saglayacagi bir davranis
oldugunu Dbelirtmektedirler. Bilgi paylasimi ayn1 zamanda, Orgiitiin
departmanlar1 arasinda calisan bilgilerinin, deneyimlerinin ve 6zelliklerinin de
degis tokus edilmesi anlamima gelmektedir (Dixon, 2000). Bu tarzda bilgi
paylasimu, liyeler arasindaki degisimi icermesi dolayisiyla, i¢ seviyede islemsel
davranis olarak da tanimlanabilmektedir. Bu nedenle de orgiitler, bireyler ve
departmanlar arasinda bilgi akisini tesvik edecek aksiyonlar gelistirmektedirler

(Bouthillier ve Shearer, 2002).

Bir orgiitte Orglitiin iiyeleri tarafindan gergeklestirilen etkin bilgi
paylasimi; Orgiit ve orgiitii olusturan bireylere fayda saglamaktadir. Ayrica bilgi,
etkin paylasim olmadig: taktirde, git gide azalacaktir (Kearns ve Lederer, 2003;
Spender, 1996; Teece ve Dosi, 1998). Bu nedenle Wank vd., bilgi paylagimini,
davranis iletimi ve iletisim siireci olarak kabul etmektedirler. Bu yaklagimla bilgi
paylasimi, Orgiit tiyelerinin ekip arkadaslar1 ile yazili ya da yazili olmayan
bigimde, sozlii, duygularint gizlemeden, remi ya da resmi olmayan durum
kurallar1 ile; acik ya da ortiik bilgiyt paylasma isteklilikleri olarak
tanimlanabilmektedir (Wank vd., 2014).

Bilgi paylasimi yalmiz orgiit icinde degil, isletmeler arasinda da giderek
onem kazanan bir kavram olarak ele alinmaktadir. Orgiitler arasi isbirliklerinin
ve tedarik zincirinde 6nemli bilesenler haline gelen igletmeler; bilgi paylasimi
konusunun yonetimsel siirecini, bilesenlerini, kontroliinii ve ¢iktilarini anali
ederek bilgi varligin1 etkin ve verimli sekilde yonetmeye calismaktadirlar.
Sozlesmesel olarak bir araya gelmis olan isletmelerin, birliktelik kurdugu
isletmenin bilgi varligina erisebilir olmasi1 ve bilgi paylasiminda partnerin tiim
fonksiyonlar1 tarafindan motive edilmis olmasi, isletmeler arasindaki igbirliginin

daha kontrollii ve giivenilir bir ortamda ger¢eklesmesini saglamaktadir (Hamel
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1991; Inkpen 2000; Li vd. 2008; Phelps 2010; Srivastava and Gnyawali 2011).
Isletmeler arasi birliktelikler; giivenle, birbirleri ile paylasilmis hedeflerle ve
benzer orgiitsel stiregler ile sekillendirilmektedirler. Bilgi paylasimi vasitasiyla
paylasilan bu nitelikler; iletisimin amacinin yayginlagsmasini, érgiitsel normlarin
Ozenle gelistirilmesini ve rutin kalacak birim iliskilerinin gelismesini
saglamaktadir (Frazier vd. 2009; Heiman ve Nickerson 2004; Lane, Salk ve
Lyles 2001; Rowley, Behrens ve Krackhardt 2000).

Literatiirde yapilan ¢aligmalar, bilginin kotiiye kullanilmasimin ya da
anlamli anlamsiz tiim bilgilerin gerek oOrgiit icinde gerekse isbirligi yapilan
isletmelerle paylasilmasinin ise isletmelere dogrudan zarar verdigini

tamimlamaktadir (Hamel, 1991; Dyer ve Singh 1998; Lavie 2006).

3.2.1 Orgiitsel Baglamda Bilgi Paylasimu

Bilgiyi bir organizasyonun kullanabilecegi ortak bir degere
doniistirmenin ilk adimi olan bilgi paylagimi, belirgin bir amag i¢in hemfikir
bireylerin olusturdugu bir grubu kapsayan; onlarin bilgi kaynaklarini, goriislerini
ve tecriibelerini paylagsma faaliyetinde bulunan, planlamis ve yonetilmis bir
faaliyet olarak tanimlanabilir (Chedrawy ve Abidi, 2006). Bilgi paylagimi,
motivasyon, iletisim, koordinasyon, organizasyon yapisi, Kkiiltir, tesvikler,
ihtiyaclar, en 6nemlisi de giiven gibi belirleyicilerin arasinda aktif etkilesimi
olan faktorlere dayandirilmaktir (Steinheider ve Al-Hawamdeh, 2004: 1-2).
Diger taraftan bilgi paylasimi, organizasyonel diizeyde deger yaratmak ve sorun
¢ozmek icin yeniden diizenlenebilen, bireysel bilgiyi organizasyonel bilgiye
doniistiiren mekanizmalar1 saglamakta ve transfer edilmis ya da paylasilmis
bilgiler, faaliyetler ve kararlar igin bir rehber ya da model olmaktadir (Gupta vd.,
2007: 71).

Bilgi paylasimin amaci, organizasyonel 6grenmeden igbirlik¢i problem
c¢ozmeye kadar uzanmaktir. Bu amaglar, bilginin agiklanmasin1 ya da
yorumlanmasini ve ortak bir ilgiyi, ihtiyact ve girisimi paylasan bireylerin
olusturdugu uygulayic1 topluluk araciligi ile bilginin paylasilmasini ve

dolayisiyla da akisini kolaylagtirmay1 saglamaktadir (Abidi, 2006: 67).

58



Bir orgiitte bilgiden yararlanma yetenegi bilgiyi olusturan, paylasan ve
kullanan 6rgiit icindeki bireylere baglidir. Bilgiden ancak bu bilgiye sahip olan
bireylerin ekipteki diger iiyeler ile paylasilmasi sonucunda yararlanilan unsur
olabilmektedir. Bilgi paylasimi en temel anlamda herhangi bir bilgiyi
digerlerinin de kullanabilecegi hale getirme eylemi olarak tanimlanabilmektedir.
Bilginin paylasimi eylemindeki paylasim; bilgiyi gdnderen kisinin miilkiyetini
ortadan kaldirarak bilgiyi paylasan ve alic1 arasinda ortak bir miilkiyet olusmasi

esasina dayanmaktadir (Akgiin v.d., 2009).

3.2.2 Orgiitlerde Bilgi Paylasiminin Oniinde Engel Teskil Eden
Faktorler

Bilgi paylagimi {izerine gerceklestirilen amprik ve teorik caligmalar
incelendiginde bireyler arasi bilgi paylasimini etkilemekte oldugu ifade edilen
faktorler arasinda bilginin dogasi, bireyin karakteristikleri, firmanin bilgiyi
Oziimseme kapasitesi, paylasma yoniinde motivasyon, paylasim firsatlari,

orgiitsel mesafe ve kiiltiirel mesafe one ¢ikmaktadir (Akgiin v.d., 2009).

Keyes (2008) ise bilgi paylasimint engelleyen faktorleri; etnik koken,
yas, egitim diizeyir gibi “kiiltiirel arka plan”, “kurum kiltiri” ve “bilgi

teknolojileri destegi” olmak iizere ti¢ farkli kategoride degerlendirmektedir.
Barson v.d. (2000) ise bilgi paylasiminin 6niindeki engelleri teknoloji,

orgit ve birey diizleminde {ige ayirmislar; ve bu ayrimi sosyo-teknik

siniflandirma olarak nitelemislerdir.
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Tablo 6: Bilgi Paylagimu Engellerinin Sosyo-teknik Siniflandirilmasi

Teknoloji Orgiit Birey
Mevcut Kaynaklar
Mevcut teknoloji Odiiller
Eski sistemler Kiiltiir
Yetersiz Hedef | I¢ Direnc
Belirleme

Bilgi  Paylasiminin | Kisisel Cikar
Maliyeti

Patent ve Diger | Giiven Eksikligi

Bilginin Korunmast

Tletigimin Mesafesi | Risk

Istismar Korkusu

Kaétii Islerle Karsilasma

Korkusu

Kaynak: Barson, R. J., Foster, G., Struck, T., Ratchev, S., Pawar, K., Weber, F., & Wunram, M. (2000,
October). Inter-and intra-Organisational barriers to sharing knowledge in the extended supply-chain.
In Proceedings of the eBusiness and eWork (pp. 18-20).

Bilgi paylasimi engellerinin sosyo-teknik siniflandirmanin temel
bilesenleri ise su sekildedir (Barson vd., 2000):
Mevcut Teknoloji: Teknoloji siirekli yenilenmeli ve Orgiitiin bilgi

paylagsma mekanizmalar1 ile en azindan kabaca uyumlu hale getirilmelidir.

Eski Sistemler: Orgiitlerdeki eski sistemler, bilgi paylasiminda en sik
karsilagilan engellerden biridir. Pek ¢ok departmanin ortak sorunudur. Bu

konuda gergek ve etkileyici bir sonug elde etmek zordur.

Dogru Hedef Belirleyememe: Orgiit igerisinde bilgi paylasiminin
gerceklesmesi i¢in Orgiitiin bilgi paylasiminin sonucunda nereye varmak
istedigine dair hedeflerini iyi belirlemesi gerekir. “Okyanusu kaynatmay1

deneme” sozii, yanlis hedeflerin anlamsizligini agik¢a ortaya koymaktadir.

Bilgi Paylasimin Maliyeti: Bilgi paylasiminin 6niindeki bir diger engel

ise, bilgi paylasiminin orgiite getirecegi maliyetlerdir. Kotii tedarikciler ve
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yeniden diizenleme, bu siirecte orgiite ek ve yeni maliyetler getirecektir. Bunun
Onlenmesi i¢in, bilgi paylasimi sisteminin, Onceliklerin iyi belirlenmesi ve

motivasyonun saglanmasi gerekir.

Patent ve Diger Bilgi Tiirlerinin Korunmasi: Orgiite ait ve diger 6zel
bilgilerin, rakiplerin bu bilgileri ele gecirmesine karsin korunmasi gerekir.
Bunun sonucunda da bilgi korunma ihtiyact dogar. Bilginin korunmasi ihtiyaci

Ozellikle orgiitiin tedarikgileri ile bilgi paylasiminin 6niinde engel olusturabilir.

Iletisimin Mesafesi: Bilgi paylasiminin yapilabilmesi iletisimin agik
olmasini gerektirir. Ozelikle yiiz yiize iletisim en verimli bilgi paylasimi
yontemidir. Ancak, cografi mesafeler bilgi paylasiminin kolayca yapilmasi

ontindeki engellerden bir tanesi olabilir.

I¢ Direng: I¢ direncin pek ¢ok farkli sekil mevcuttur. Bunlardan ilki,
orgiitii  koruma iggiidiisinden dogar. Ozellikle bilginin dis kaynaklara
iletilmesinde yasanir. Ikincisi ise, iireticilerin dzellikle kendinden daha kiiciik
tedarikgilere kars1 onlar1 dnemsememe tutumlarindan kaynaklanir. Ugiinciisii
ise, bireysel veya grupsal diizeyde dar bir goriise sahip olunmast ve bunun
sonucu olarak da bilgi paylasgiminin Oneminin kavranamamasi yatar.
Ddérdiinciisii ise, orgiitiin tepe yonetiminin, bilgi paylasimi sonucunda orgiitiin

kontroliiniin kendilerinden ¢ikacagina olan inanglarindan kaynaklanir.

Kisisel Cikar: Siklikla olmasa da, bazi1 orgiitler tek bir miisteri ile
caligmas1 s6z konusudur. Burada miisteri tek olmanin verdigi giivenle, ya

bilgileri tedarikgi ile hi¢ paylasmaz ya da bilgileri siizerek paylasir.

Giiven Eksikligi: Eger birey bildirime veya bilgiye giivenmiyorsa,
bilginin kullanim1 olanaksizdir. Bu durumda birey bilgi aktarimina veya bilgi
paylasimima direng gosterecektir. Bilginin paylasimi ve isbirligi i¢in giive

zorunlu sartlardan bir tanesidir.

Risk: Risk, gliven ve bilgiyi elinde tutanlar ile yakindan iliskilidir.
Riskin oldugu ortamlarda dogal olarak bilgi paylasimin olmayacag asikardir.
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Istismar Korkusu: Bilgi paylasimmin dniindeki engellerden bir tanesi
de, bireyin istismar edilecegine dair diisiincesidir. Bu konu hakkinda Oxford
Universitesi Business School béliimiinden Dr. Laura Empson soyle demektedir:
“elbette bilgimi seninle paylasirim, eger karsiliginda sende bana bir seyler

verirsen”.

Kotii Sonuglarla Karsilasma Korkusu: Bir diger bilgi paylasimi engeli
de isgorenlerin kotii sonuglarla karsi karsiya kalma korkusudur. Ciinkii,

isgorenler Orgiitiin kotli imajindan etkilenmekten korkarlar (Barson v.d., 2000).

Orgiitsel ¢evre, bir o&rgiitin  faaliyetlerini ve davramislarin
degistirmektedir. Sosyal etkilesim bireylerin davraniglarini degistirmektedir.
Ozellikle cevresel belirsizlik yasanan durumlarda; bireyler, diger bireylerin
kendilerine davranigsal yanitlarina gore davranislarini ortaya koymaktadirlar.
Davranigsal yanitlar da tutarli oldugu zaman, bireyin davranislart da
giiclenmektedir. Uyeler, 6rgiitiin calisan davranisini manipule etmeleri ile iliskili
olarak belirli fonksiyonlar1 yapmasini beklediklerinde, orgiitiin davranis1 ya da
faaliyetleri normal karsilanmaktadir. Kurumlar rekabet¢i olabilmek i¢in soyut ve
somut sistemleri, orgiit tiyelerinin kural ve kendilerine sunulan tekliflere uymak

i¢in, onlar1 kontrol etmeyi saglamak iizere kurmak zorundadirlar.

Lam (1997), cesitli yonetim sistemlerinin bilgi paylasimin nasil
yapilacagt ve bireylerin bilgi paylasimi yapma konusuna istekliliklerini
etkileyecegi {izerine aragtirmalar yapmistir. Orgiitler, genellikle bireyleri bilgi
paylasimi  yapma konusunda motive eden insan kaynaklari ydnetimi
politikalarini tercih etmektedirler (Quigley v.d., 2007). Yaratici bir motivasyon,
toplam bilgi paylasimi1 miktarini artirabilecektir (Aalbers, Dolfsma, ve Koppius,
2013).

Birgok c¢alisma, Orgiitsel diizeydeki yonetim bigimlerinin bilgi
paylasimi bi¢imi ya da miktarini etkileyecegi lizerine arastirmalar yapmislardir
(Master, 1999; Pfeffer, 1998; Stewart, 1997). Elbette yonetimsel agiklarin ya da

eksikliklerin olmast durumunda da bilgi paylasiminda aksakliklar ya da
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problemlerin ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir (Nelson ve Winter, 1982; Polanyi,
1962).

Bu noktada, bilgi paylasiminin yonetim bigiminden etkilenmesi
dolayisiyla, arastirmacilar, etkin bilgi paylasimi icin, somut bir yonetim
sisteminin ve sosyal zorunluluklar, sosyal beklentiler, genel bilinirlik,
gelenekler, hayal giicii ve resmi olmayan uygulamalardan tiireyen soyut
kurallarin olusturulmasi gerekliligi ortaya konmustur. Eger bir oOrgiitte
miitkemmel seviyede bir yonetim sistemi ve soyut kurallar var ise, ¢alisanlar daha
cok kurumsal firsatlara sahip olacaklardir. Bunun sonucunda da giderek artan
bilgi paylasimi istekliligi ve davranisina sahip olacaklardir (Kondra ve Hurst,
2009; Newell ve Swan, 2000).

Arastirmalar, orgiitsel diizeyde “paylasim davranisi’na yonelik yiiksek
beklentilerin, c¢alisanlarin birbirleri arasinda bu “paylasim davranisi”ni daha
yiiksek diizeyde ortaya koyduklarimi ispatlamistir (Cabrera ve Cabrera, 2005;
Quigley v.d.., 2007; Zarraga ve Bonache, 2003).

Kurumsal normlar da orgiitteki bireyler arasindaki bilgi paylasimini
etkilemektedir. Orgiitsel diizeyde olusturulan normlar, calisanlarin bireysel
normlar1 ve davraniglari ile uyusmadigi taktirde, bireylerin diger bireyler ile bilgi
paylasimlart minimum diizeye inmis olacaktir. Bu nedenle orgiitlerin kurumsal

normlarini dikkatle izlemesi ve olusturmasi gerekmektedir (Coleman, 1990).

3.3 Bilginin Orgiitsel Diizeydeki Onemi ve Bilgi
Paylasiminda Iletisimin Rolii

Bilgi yeni bir iiretim faktoriidiir. Orgiit ve diger unsurlar1 i¢in (isgdren,
sermaye ve rant gibi) onemli bir gelir kaynagi, ekonomik gii¢ i¢in Onemli
kaynak, orglit ve isgorenlerin gelisimi i¢in zorunlu bir unsurdur. Bunun i¢in,
bilgi tiim diinyada isgorenler, sermaye, maddi degerler ve enerji diizeyinde

yeniden sekillendirilmeye ¢alisilmaktadir (Drucker, 2000).
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Ayrica, politika, sosyal ve ekonomik yapt daha karmasik hale
geldiginden beri, orgiitlerin daha fazla bilgiye ihtiyaglari dogmustur. Ozellikle
bilgi ve teknolojinin hizli degisimi, endiistri toplumundan bilgi toplumuna
geciste, bilgi, pazarda rekabet giiciiniin elde edilmesi i¢in 6nemli bir gii¢ olarak
goriilmektedir. Ancak, bilgi tek basina kullanilamaz, bunun i¢in, bilginin

yonetimi, bilginin verimliligi ve iiretimi i¢in bir zorunluluktur (Ogiin, 2011).

Bilginin orgiitler i¢in neden zorunlu oldugu, asagidaki gibi

listelenebilir:

e Orgiitiin bilgi tabanli rekabet edebilmesi ve pazarda daha iyi rekabet
edebilmesi igin.

e Mal ve hizmetlerin liretiminin ¢ogunlukla bilgi yoluyla yapildig i¢in.

e Ogrenecek zamanin veya bilgi birikiminin az veya eksik olmas1 nedeni
ile.

e Orgiitlerin uyguladig1 baz1 ydnetim stratejilerinin, ¢evreye uyumlarinda
kritik 6nem arz ettigi igin.

e Orgiit icerisindeki bilgi kaynaklarmin ve bilginin yenilenmesi
(glincellenmesi) gerektigi igin.

e Uygun kosullarda dokiiman saklama gerekliligi, kolay ulasilmasi ve

bilginin kullanicilara en ucuz yoldan ulastirilmasi gerektigi igin.

Organizasyonlarda  bilginin  paylasimini  kolaylastiran
unsurlardan biri de “iletisim kanallarinin zenginligi” dir. Orgiitsel
iletisim, Orgiit liyelerinin eylemlerini, Orgiit hedeflerini karsilayacak
sekilde esglidimlemek, tretim iligkilerini koordine etmek amaciyla,
orgilit tyeleri tarafindan simgelerin {iretimi, iletimi ve yorumudur.
Orgiitlerde etkin iletisim, iletisimin interaktif olmasina baglidir ve birgok
amaca hizmet eder. Bu amagclar arasinda islerin koordinasyonu, problem
cozme, bilgi paylasimi ve catigsmalarin ¢oziimii gelmektedir (Tutar,
2003).
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Ayrica Demirhan ve Bozkurt’un (2010) yaptiklar1 arastirmaya gore,
iletisim kanallarinin  zenginligi, isgorenlerin bilgi paylasma isteklerini
artirmaktadir. Yine Kwok ve Gao’nun (2005) yaptiklar1 arastirmamada da,
iletisim kanallarinin zengin olmasi isgorenlerin bilgi paylasma isteklerini

artirmaktadir.

3.4 Orgiitlerde Bilgi Yonetim Siireci

Bilgi yonetimi Amerikan Uretim ve Kalite Merkezi tarafindan, bilginin
ortaya ¢ikmasi ve deger yaratmasi i¢in dogru zamanda ve dogru insana
yayllmasini saglamak ic¢in sistematik yaklasimlar olarak tanimlanmistir
(Buckman, 2004). Bilgi yonetimi temel olarak orgiit ortaminda siirekli artan
bilgi kapasitesini giincelleyen, olusan bilgileri ulasilabilir kilan, gerekli bilgiye
ulasmak icin gerekli olan islemleri tanimlayan ve gerekli bilginin sirket
calisanlartyla paylasilmasint saglayan bir disiplindir (Harrison ve Kessels,
2004).

Isletmelerin, bilgiyi ortaya koyma, paylasma ve isletmenin basarisi i¢in
kullanabilmede bilgi yonetimine ve surecine ihtiyag duyulmaktadir. Bu sureci
etkin bir bicimde yiiriiten isletmeler verimlilige ulasmakta ve karliliklarini
arttirabilmektedirler (ince, 2002).

Is yasaminda, bilgi yénetiminin asamalarinda, konuyu elde almanin en
uygun yolu, ayrintili taktiklerden cok, iist diizey ilkeler belirlemek olmalidir. Bir
orgiit, bilgi yonetimi ile ilgili olarak temel ilkeleri kararlastirildiktan sonra
ayrintili yaklagimlari ve planlari bu ilkelere dayali olarak yaratilabilir. Bu ilkeler
asagidaki gibidir (Barutgugil, 2002):

- Bilgi yonetimi siirekli devam eden bir siirectir.

- Bilgi yonetimi pahalidir.

- Etkili bilgi yonetimi, insan ve teknolojinin ortak ¢ozlimlerini
gerektirir.

- Bilgi yonetiminin bagarisi i¢in gliven ve inang gerekir.

- Bilgi yonetimi, bilgi takimlari, ¢alisanlart ve yoneticileri

gerektirir.
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- Bilgi yonetimi, bilgi is slireglerinin iyilestirilmesi anlamina
gelir.

- Bilgiyi paylasmak ve kullanmak genellikle dogal olmayan
eylemlerdir.

- Bilgi yonetimi, modellerden ve hiyerarsik yapidan c¢ok, bilgi
haritalarindan

ve bilgi piyasalarindan yararlanir.

- Bilgi yonetimi uzun bir siirectir. Sadece bilginin farkinda

olmak ve bilgiye

ulagmak yeterli degildir.

Bilgi yonetimi siireci, bilgiye duyulan gereksinimin farkinda olunmasi
evresinden, sahip olunan bilgi kaynaklarinin yapilan faaliyetlere tam olarak
uyarlanmasi ve flretim verimliliginin arttirillmas1 ya da biling diizeyinin
yiikseltilmesi sonucuna kadar yasanan biitiin bilgisel faaliyetleri ifade
etmektedir. Bilgi yOnetimi siirecinin basarili bir bigimde isleyebilmesi igin,
oncelikle bilgi yoOnetimi yaklagiminin bireye ya da oOrgilite saglayacagi
yararliliklarin bilincinde olunmasi, bilgi yonetimi sistemi olusturulmasi ve

sistemin diizenli bir bigimde uygulanmasi gerekmektedir (Odabas, 2009).

Davenport ve Prusak (1998) bilgi yonetimi siirecini, bilgi iiretimi, bilgi
kodlamasti, koordinasyon ve bilgi transferi olarak belirtmistir. Malhotra (2003)
ise, bilgi yonetimi siirecinden maksimum derecede faydalanmak amaciyla alt1
basamak belirlemistir. Bunlar, bilginin farkinda olma, bilginin amaclarini
belirleme, uygulama, yayma, gelistirme ve saklamadir. (Glglii ve Sotirofski,
2006). Bilgi ve bilgi yonetimine iliskin gesitli tanimlar ise Tablo 7’de yer

almaktadir.
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Tablo 7: Bilgi Yonetimi Tanimlari

KAYNAK TANIMLAR

Petrash(1996) Bilgi yonetimi; en iyi kararin verilebilmesi i¢in dogru zamanda,
dogru kaynaktan dogru bilginin toplanmasidir.

Wiig (1997) Bilgi yonetimi; orgiitlerin sahip olduklar1 beceri ve yetenekler ile

tecriibeleri yoluyla elde ettikleri ortak akil ve bilgileri tanimlamak

ve islemektir.

O’Dell(1997)

Bilgi yonetimi; deger yaratmak icin bilginin kullanilmas,
anlagilmasi ve bulunmasi i¢in sistematik yaklasimlarin

uygulanmasidir

Bassi(1997)

Bilgi yonetimi; orgiitsel performanst gelistirebilmek i¢in bilginin

yaratilmasi, ele gecirilmesi ve kullanilmasini igeren siiregtir.

Clarke(2000)

Brooking(1997) Bilgi yonetimi; insan merkezli degerlerin yonetilmesi i¢in gerekli
taktikler ve stratejiler ile iliski eylemlerdir.

Beijerse(1999) Bilgi yonetimi; stratejik bir motivasyonla ¢alisanlarin geligimini
kolaylagtirmak; bilgi ve verilerin yorumlanmasinda calisanlarin
yeteneklerini kullanarak 6rgiitsel hedeflerin basarilmasidir

Bailey ve | Bilgi yonetimi; yoneticilerin orgiitsel ve bireysel faydalari ortaya

cikarmak i¢in bilgiyi elde etmesi, iletmesi ve kullanilmasim

saglamasidir.

Smith (2002)

Bilgi yonetimi; modern diinyanin hizla artan belirsizlik ve
karmasiklig1 karsisinda, firmalarin yasamini ve performansini

artirmaya ¢aligmasidir.

Naughton (2003)

Barutgugil (2002) | Bilgi yonetimi; Bilgiyi drgiitsel performansi artirmak amaciyla
yaratma, ele ge¢irme, paylagma ve kullanma siirecidir.
Darroch ve | Bilgi yonetimi; orgiit icinde bilginin paylagilmasi,

yayginlastirilmasi ve kullanilmasini yoneten ve bilgiyi olusturan

ya da yerlestiren stireclerdir.

Ozdemirci ve

Aydin(2008)

Bilgi yonetimi; bilginin dretilmesini, yayilimini, derlenmesini,
diizenlenmesini, depolanmasini, erisilmesini, yorumlanmasini ve

kullanilmasini kapsar.

Kaynak: Cakar, N. D., & Ertiirk, A. (2010). Comparing innovation capability of small and medium-
sized enterprises: examining the effects of organizational culture and empowerment. Journal of Small
Business Management, 48(3), 325-359.

Bilgi yonetimi; bilgi edinimi, bilginin depolanmasi, bilginin dagitilmasi
ve bilginin uygulanmasi sathalarindan olusan ¢ok boyutlu sosyal bir siiregtir.
Bilgi yonetimi, bilginin alinmasindan bilginin 6rgiit i¢in kullanimina kadar

gecen siireci igermekte olup; bu siire¢ bilginin uygulamaya gegirilmesi ile sona
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ermektedir (Akgiin v.d., 2009). Akgiin v.d. (2009) bilgi yonetim siirecini 5

asamali olarak kabul etmektedirler.

Bilgi
Depolama

Bilgi Bilgi
Edinimi Dagilimi

Bilginin
Uyulanmasi

Sekil 1: Bilgi Yonetimi Siireci

Kaynak: Akgitin, Ali E., Keskin, Halit. Sosyal bir etkilesim siireci olarak bilgi yonetimi ve
bilgi yonetimi siireci. Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2003, 5.1: 1-14.

3.4.1 Bilgi Uretimi

Orgiitlerde bilgi iiretiminden bahsetmeden 6nce, bilginin 6rtiik ve acik
olmasinda bahsetmek gerekir. Bilginin felsefi boyutlu tanimi, orgiitsel bilgi
iiretiminin de bir acilmasidir. Bu tartisma, Ortiikk ve agik bilginin, yeni fikir ve
kavramlarin yaratihisini agiklar. Fikirlerin akillarda bireysel formu olsa da,
isgorenler arasindaki etkilesim, yeni fikirlerin gelisiminde kritik rol oynar.
Bagka bir ifade ile, “etkilesen topluluklar” yeni fikirlerin gelisimine ve

artirtlmasina katki yapar (Nonaka, 1994).

Bilgi, temel seviyede, bireyler tarafindan yaratilir. Bir 6rgiit bireyler

olmadan bilgi yaratamaz. Orgiit bireysel yaraticiligi destekler veya bireysel
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baglamda yaraticilik ortami saglar. Bunun i¢in, orgiit, bireyler tarafindan bilgi
yaratiminin  Orgiitsel acgidan Onemini anlamali ve Orgiitin  bilgi agm
billurlastirmalidir. Ayrica, informal gruplarin (6rnegin, tedarikgileri ile
miisteriler) etkilesimde olmalar1 da orgiitiin stratejik gelisimine katki saglar.
Boylece, informal gruplarin bilgi liretimine potansiyel katkis1 hiyerarsik yapinin
daha formal yapilari ile iligkili olmalidir. Eger bu yap1 daha etkili hale getirilir
ise yeni olusan ortak bilgi, 6rgiit teknolojik ve siire¢sel olarak daha avantajh

konumu sayesinde gelir kazanimi selde edecektir (Nonaka, 1994).

3.4.2 Bilginin Simiflandirilmasi, Kodlanmas ve
Depolanmasi

Akgiin v.d. (2009) bilgi siniflandirmasini, daha ¢ok o6rgiit yazinini géz

oniinde bulundurarak sekiz farkli formda ele almislardir. Buna gore:

Acik Bilgi: Kolayca belgelenip bigimlendirilebilen bilgi tiirtidiir (Choi
ve Lee, 2003). Agik bilgi; bilgisayar programlari, patentler, diyagramlar ya da
enformasyon teknolojileri gibi bigcimsel ve sistematik diller yoluyla kolayca
yaratilabilmekte, ifade edilebilmekte, paylasilabilmekte, kodlanabilmekte,
transfer edilebilmekte, gruplar ve firmalar arasinda aktarilabilmektedir (Perez ve
Pablos, 2003; Melby, 2008).

Ortiik Bilgi: insan bilincinde, davranislarinda ve algilarinda yatan, bu
nedenle bi¢imlendirilip paylasilmasi zor olan bilgidir (Choi ve Lee, 2003).
Rumzien (1998) ortiik bilgiyi, “sozciikler, climleler, numaralar ve formiiller ile
ifade edilemeyen, deneyimlere dayanan 6zel bilgi tiirii” olarak tanimlamaktadir.
Ortiik bilgi Polanyi’nin (1966) sdylediklerimizden daha fazlasmi biliriz”

ifadesindeki sdylenebilen ile gergekte bilinen arasindaki farktir.
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Tablo 8: Acik ve Ortiik Bilgi Farklan

ORTUK BILGI (SUBJEKTIF) ACIK BILGI (OBJETIF)
Deneyime dayali Rasyonel

Analog Dijital

Gozlemlenemez Gozlemlenebilir

Karmasik Yalin- basit

Belgelenmemis Belgelenmis

Or: biiyiik bir restoranda her bir farkli | Or: menii de siparis edilebilen yemek
yemegin kendine 6zel tarifi, piif noktalart

Kaynak: Tang, F., Mu, J., & MacLachlan, D. L. (2008). Implication of network size and structure on
organizations’ knowledge transfer. Expert Systems with Applications, 34(2), 1109-1114.

Know How: Bir isi gerceklestirebilme yetenegi; hedeflenen giktilara
ulasabilmek i¢in kaynaklari organize etme becerisi olarak tanimlanmaktadir
(Phaal v.d., 2004)

Know Why: Kisisel bilgi tiirtidiir. Deneyimlerin, inang sistemlerinin ve
kiiltiirin karmasik yapidaki karsilikli etkilesimleri; bu kisisel bilgi yapisini
sekillendirmektedir. Doga kanunlar1 gibi prensiplere dair agiklayici bilgi olarak
tanimlanan know-why, temelde insanoglunun dogayr ve toplumu anlama

¢abasinin bir tirliniidiir (Akgiin v.d., 2009).

Know What: Temelde, kullanarak 6grenme yolu ile olusturulan bilgi
tiriidiir. Tiiketiciler, teknolojik sistemleri tasarlandiklar ya da tiretildiklerinden
farkli bicimlerde kullanabildiginden, boylesi bir 6grenme teknolojik sistemler

acisindan biiyiik bir 6nem tagimaktadir (Phaal, 2004).

Know Who: Kimin neyi bildigi ve kimin neyin nasil yapildigini
bildigine; enformasyonun nerede bulunabilecegine ve orgiit dahilindeki belirli
sosyal iliskilere dair sosyal bilgi tiirii olarak tanimlanmaktadir (Akgiin v.d.,
2009).

Know Where: Orgiit icerisinde potansiyel olarak degerli enformasyon
sunabilecek kaynaklarin konumu ile ilgili bilgi tiirii olarak tanimlanmaktadir

(Swan, 2000).
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Know When: Osrgiit faaliyetleri icin dogru zamanlamanin
gerceklestirilmesi ile ilgilidir. Kisisel ve ortiik bir yapida olan know-when’in
intranet ya da networkler araciligi ile depolanmasi ve paylasilmasi zordur. Bu
bilgi tiirli, ona sahip olan anahtar ¢alisanlarin elinde sakli kalmaktadir (Standin

ve Benson, 2000).

Bilginin kodlanmasi ise, en basit sekliyle, bilginin bir koda
dontstiiriilerek miimkiin oldugunca organize edilmis, agik, tasiabilir ve kolay
anlasilir hale getirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Orgiitler sahip olduklari bilgi
birikimini kodladiklarinda, onu bilgi transferini kolaylastiracaklar1 bir formata
doniistiirmektedirler (Schulz ve Jobe, 2000). Kodlama yoluyla bilginin yalnizca
bireylerin zihninde saklanmasi engellenerek, ona siireklilik kazandirilmaktadir.
Mevcut literatiir, kodlamanin karmasik faaliyetlerin koordinasyonu ve
gerceklestirilmesi kadar, mevcut bilginin Orgiit kapsaminda yayilmasinda da
hayati bir role sahip oldugunu ortaya koymaktadir (Zollo ve Winter, 2002). Bu
baglamda, kodlama, bilgiyi ¢esitli yollarla paylasilabilen, saklanabilen,
birlestirilebilen ve yonetilebilen bir formda sunmaktadir (Akgiin v.d., 2009).

Bilgi kodlama siireci ise, farkli ancak birbirleri ile iligkili iic asamadan

olugmaktadir (Cowan, 2001):

Kodlanacak bilgi i¢in bir model olugturmak
Modelin ifade edilebilecegi bir dil yaratmak
Bu dilde, bilgiyi temsil eden bir mesaj olusturmak

Giliniimiizde isletmeler ic¢in hayati Oneme sahip olan bilginin
kullanimini, paylagimini ve erisimini saglamak {izere teknolojik yatirimlar
yapmaktadir. Bu yatinmlarin biiyiik bir kismi veri saklama, kullanma ve
yonetme amacinmi tagimaktadir. Bu amaglara yonelik ortaya cikan ihtiyaglar
karsilamak {izere verileri depolama sistemleri zaman i¢inde gelismistir. Verilerin
her gecen giin artmasi, arsivleme ihtiyaglarinin isletmeler i¢in zorunlu hale
gelmesi ve dagiik halde bulunan verilerin tek bir noktada toplanmasi, veri

depolama konusunu ¢ok daha 6nemli hale getirmistir (Kahveci ve Yenen, 2014).
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3.4.3 Bilginin Transferi ve Paylasilmasi

Bilgi transferi bilginin bir konum, bir birey ya da bir miilkiyetten bir
digerine aktarilmasidir. Diger bir degisle bilgi transferi, bilgiyi bir insan, grup
ya da Orgiitten bir digerine transfer etme ya da yayma faaliyetleri biitiinii olarak
tanimlanabilmektedir. Bilgiyi transfer edebilme yeteneginin hem imalat hem de
hizmet endiistrilerinde Orgiitsel performansa olan bariz katkisi giliniimiiz

literatiiriinde genis ¢apli kabul gérmektedir (Akgiin v.d., 2009)

Aslinda bilgi transferi medeniyet kadar eskidir; ancak bu kadar 6n plana
¢ikmasinin temelinde Drucker’in (1993) da dedigi gibi bilginin emek ve
sermayeyi asarak, ayr1 ve hepsinden énemli bir {iretim faktorii haline gelmesi ile
ekonominin bilgi temelli bir eksene hareket etmesi yatmaktadir. Bu gelismelerle
birlikte bilginin bireylerin tekelinde kalmasindansa transfer edilmesi,
paylasilmasi ve igletme hedefleri dogrultusunda kullanilmasi konusu onem
kazanmaktadir. Bu baglamda bilginin etkinligi ise bilgi transferinin etkin

kullanimai ile dogru orantilidir (Akgiin v.d., 2009).

3.5 Orgiit Ortaminda Bilgi Paylasim Siirecinin
Calisan Performansi ile iliskisi

Bilgi paylasimi davranisi, orglitsel 0grenmenin siire¢ ve sartlarinda
birsisidir (Nonaka ve Takeuchi, 1995). Orgiit bilgi paylasimu siireci ile, bilgi
temelini ve rekabet yetenegini gelistirebilir (Andrew ve Delahaye, 2000;
McEvily ve Chakravarthy, 2002).

Orgiit iiyeleri diger 6rgiit {iyelerinden tavsiye aldiklarinda, islerini daha
1yl yapabilecek hale gelebilirler. Ayrica orgiit tliyeleri digerlerine daha fazla
yardim etme ve destek olma davranisi gosterirlerse, birbirlerine daha siki
baglanirlar (Woerkom ve Sanders, 2009). Orgiitlerde bireyler sadece kendi
deneyimlerinden 6grenmezler, ayrica diger orgiit tiyelerinin deneyimlerinden de
Ogrenirler (Ickes ve Gonzales, 1994; Jarvis, 1995). Bunun nedeni, Orgiit

tiyelerinin digerleri ile etkilesim icerisinden olmasindan gelir. Bilgi bir orgiit
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liyesinden digerine geribildirim, agiklama, yardim ve tavsiye yolu ile

aktarilabilir (Ellis v.d., 2003; Tjepkema, 2003).

Orgiit yazin1 her ne kadar bilgi paylasimimin 6rgiit verimliligine etkisi
tizerine odaklanmis olsa da, bilgi paylagimi gerek tavsiye gerekse de geribildirim
yolu ile diger orgiit iiyelerinin performansim da etkileyebilmektedir. Orgiit
yazinin bazi arastirmalarinda ise, bilgi paylasimi ve sosyal sermayenin
performansi arttirdigi kabul edilmistir. Ancak, literatiirde bununla ilgili siirh

sayida delil ve arastirma vardir (Chow ve Chan 2008).

Bilginin edinilmesinde 6grenme bir siirectir ve 6grenenlerin bilgiyi
Oziimsemeleri inovasyon ve performanslari i¢in ¢gok dnemlidir (Johnson ve Sohi,
2003). Bireysel diizeyde bilgi paylasimi, essiz bilginin elde edilmesi, organize
edilmesi, tekrar kullanilmasi ve transfer edilmesidir. Bilgi paylagimi, inovasyon

i¢in, fikirlerin yaratilmasi ve yayilmasinda kritik 6nderlik eder (Chow ve Chan

2008).

Chow’un 2012 yilinda yaptig1 aragtirmaya gore, bilgi paylasimi ¢alisan
performansin1  pozitif yonlii etkilemektedir. Bilgi paylagimi verimliligi
maksimize etmek ve ireticiligi arttirmak i¢in imkanlar yaratmakta ve
entellektiiel sermayenin elde kalmasimi saglamaktadir. Ustelik bu performans
artigl, birey oOrgiitten ayrilsa bile devam etmektedir. Boylece bilgi paylagiminin

performansa kritik etki yaptigin1 belirtmek yanlis olmaz.

3.6 Orgiit Ortaminda Bilgi Paylasim ile Etik Dis1
Davranislarin Orgiitsel ve Bireysel Acidan Sonuglar

Yoneticilerin etik dig1 davraniglart orgiitiin adinin kotii anilmasina
neden olabilir. Bununla birlikte, yine yoneticilerin davranisina bagli olarak
isgorenlerin is performansi, orgiitsel bagliliklari, is tatminleri, inisiyatif alma ve
bilgi paylasim isteklerinde azalma yasanabilir. Yine Orgiitiin sahip oldugu etik
iklimde, isgérenlerin paylasim isteklerini azaltabilir veya ortadan kaldirabilir

(Suar ve Khuntia, 2010; Granitz, 2003). Ayrica orgiitiin sahip oldugu kiiltiir ve
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normlarda isgorenlerin bilgi paylasimi ve isbirligi yapma isteklerini

etkileyecektir (Stylianou v.d., 2013).

Bilgi teknolojilerinde ise etik tutumlar, niyetler ve davramiglar bilgi
teknolojileri ile yakindan ilgilidir. Mason (1986), bilgi caginda dort dnemli konu
basligr oldugunu belirtmistir. Bunlar, gizlilik, miilkiyet haklari, dogruluk
(dogrulugu kanitlanmis bilgi) ve ulasilabilirliktir. Gizlilik bir kisinin sahip
oldugu o6zel bilgilerinin korunmasi1 ve {igiincii kisiler ile paylasilmamasi
durumudur. Miilkiyet, bilginin sahibinin kim oldugu ve bu sahipligin neleri
kapsadig ile ilgilidir. Ulasilabilirlik ise, bilgiyi, 6zellikle yasal yollardan elde
edebilme durumudur (Stylianou v.d., 2013).

Zawawi, bilgi paylasimini bireyler ya da orgiitlerin becerilerini,
deneyimlerini ve bilgilerini kiiltiirel olarak sosyal etkilesime almalar1 olarak
tanimlamistir (Zawawi, 2011). Bilgi paylasimimnin temel amaci, bireyin
deneyimleri ve bilgisini iletmek ve bunlar1 orgilitsel kaynaklar olarak saklayip,
orgiitsel sagligin artmasini ve orgiitsel verimliligin hayata gegmesini saglamaktir
(Allameh ve Ahmad 2012). Seonghee ve Boryung (2008), bilgi paylasimini
bilgiye ihtiyacin farkinda olma durumu, teknik ve sistematik altyap1 ingaa etme
durumu ve diger orgiit iiyelerinin ihtiyact oldugu bilgiyi erisilebilir kilma olarak
tanimlamaktadirlar. Ayrica bilgi paylasimi, oOrgiitlerde yardim almaya ve
rekabette ancak baskalarindan 6grendiklerini de aktif olarak kullanabilecegini
diiginmeye egilimli bireyler var oldugunda ortaya ¢ikabilmektedir (Bello ve
Oyekunle, 2014). Ihtiyaci oldugu bilginin bilgi paylasimi yasanan bir drgiitte
kendisine sunuldugunu goren birey; orgiitteki sosyal etkilesim ve deneyim
aktarimlar ile etkinlik ve verimliliklerini maksimize edecek faaliyetleri hayata
gecirebilmektedirler. Bu durum da, orgiitte ¢alisanlarin performanslarini genel

olarak pozitif etkileyecek bir sonug ortaya koymaktadir.

Cheng, llo ve Lau, iki 6zel olmayan bilgi paylasimu tiirti oldugunu ifade
etmektedir. Ilki; “kisiden kisiye paylasim” olan yakin ag paylasimi ve digeri ise
“merkezi agik havuz kanali” olan ag¢ik ag paylasimidir. Yakin ag paylasim
modelinde, birey, paylasim sekline ve bilgi paylasacagi partnerlerini se¢im

konusuna kara vermede 6zgiirdiir. Bu tip etkilesimler daha kisisel iligkilere ve
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dogrudan paylasima odaklanmaktadir. Kisisel iligkiler ve giiven gibi pek ¢ok
faktor bu modelin basarisini agiklayabilmektedir. Diger yandan agik ag paylasim
modeli ise; genellikle merkezi veritabani sistemleri vasitasiyla bilgi yonetim
sistemleri ile grup tyeleri ile bilgi paylasimmna odaklanmaktadir. Bu model,
coklu sistem igerisinde bir¢ok iiyenin bilgi varliklarini sisteme aktarmasi ile
anlam kazanmaktadir. Bu nedenle Orgiit iiyelerinin sisteme bilgi aktarmasi

goniilliik esasina da dayanmaktadir.
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4 ORGUTSEL DUZEYDE BiLGI PAYLASIMININ
CALISAN PERFORMANSINA ETKIiSINDE ETIK DISI
DAVRANISLARIN ROLU

4.1 Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Firmalarin operasyonel ve finansal performanslarinin artmasinda kritik rol
oynayan calisan performansi, 21. yy’in bilgi iletisim teknolojileri vasitasiyla
iletisim araciligi ile de pozitif yonlii etkilenmektedir(Lavanson, 2007). Firmalarda
caliganlarin performanslarinin artmasin1 saglayan onemli etkenlerden biri,
calisanlar arasinda bilginin agik bilgi olarak paylasiminin olmasina da baglidir.
Ancak bununla birlikte, bilgiye erisimin son derece kolay ve hizli oldugu rekabet
diinyasinda; orgiit i¢i ve disinda firmalarin etik dig1 davraniglar gostermesine de
neden olabilmektedir. Bir¢ok uluslararasi firmanin is siireglerinde, resmi ya da
resmi olmayan durumlarda, kontrol ya da kontrol digsinda sergiledikleri etik dis1
davraniglar, ¢alisanlarin performanslarini da etkilemektedir.

Bu arastirmanin amaci; ¢alisan performansina etki eden orgiitsel seviyedeki
bilgi paylagimi arasindaki iliskiyi incelemek ve orgiitsel diizeydeki etik dist

davraniglarin bu iliskideki moderator etkisini gézlemlemek iizerine tasarlanmaistir.

4.2 Arastirma Metodolojisi

Bu calisma kapsaminda, literatiir degerlendirmesine dayali olarak
gelistirilen  hipotezleri test etmek amaciyla bir saha arastirmasi
gergeklestirilmistir. Verilerin anket yontemiyle toplandigi bu c¢alismada, mal,
hizmet ve fikir liretimi yapan isletmelerde her kademede calisanlara; Grgiitsel
diizeyde bilgi paylasimi, orgiitlerde etik disi davranislar ve ¢alisanlarin
performanslarina iliskin sorular sorulmustur. Hazirlanan sorularin dlgekleri,

ilgili alanin detayl literatiir arastirmasi sonucunda olusturulmustur.

4.2.1 Olgeklerin Gelistirilmesi

Aragtirma degiskenlerini ifade eden kavramlar1 uygulamada test edebilmek
icin, Tablo 1’de deginilen ve literatiirde gegerli ve giivenilir olarak kabul edilmis

Olgekler taranmistir. Bunun yanisira 6nceki arastirmalarda gelistirilen 6lgekler
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g6zoniinde bulundurularak gelistirilmis ifadeler; 6n test siirecinde elde edilen
veriler 15181inda yeniden uyarlama siirecinden gegirilerek arastirma 6lgeklere nihai

hali verilmistir.

Bu asamada; bilgi paylasimi konusu Connelly ve Kelloway(2003)
tarafindan olusturulan ve ardindan Staples ve Webster(2007) caligmalarinda
uyarladiklar 6lgek tizerinde incelenmistir. Anket uygulamasi i¢in bu ¢alismalar

referans olarak alinmustir.

Orgiitsel diizeyde etik dis1 davramslara iliskin arastirmanin literatiir
boliimiinde de deginildigi iizere pek cok Olciimleme methodu bulunmaktadir.
Ancak bu odlglimleme yontemlerine kapsamli bir lgek ile Kaptein(2004) 6neri
gelistirmis; 2008 yilinda ise 6lgegini daha da genisletmistir. Bu aragtirmada ise
anketin etik dist davraniglar konusundaki Ol¢imlemesi bu Ol¢ek sorularinin

uyarlanmast ile hazirlanmastir.

Calisan performansi ise literatiirde “calisanlarin is performansi” bagligi ile
birgok insan kaynaklari yaklasimi igeren c¢alismada Ol¢limlenen bir
konudur(Bouckenooghe vd, 2015; Atan vd., 2015; Marin-Garcia ve Tomas,
2015; Ditzian vd., 2015). Ancak bu OoOlgiimleme teknigi; ¢alisanlarin
performanslarinin ilgili yoneticileri tarafindan degerlendirilmesi ile 6l¢glimlemenin
farkl kisilere yapilmasini gerektirmektedir. Calisanlarin kendi performanslarini
degerlendirmelerini saglayan ve bu ¢alismada uyarlanarak kullanilan 6lgek ise
Ocal tarafindan 2008 yilinda gelistirilmistir. Tablo 6 arastirmada kullanilan

Olcekleri 6zetlemektedir.
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Tablo 9: Arastirma Olgekleri

Degisken

Kaynak

Bilgi Paylasim

Staples ve Webster, 2008
Bello ve Oyekunle, 2014
Wang, Tseng ve Yen, 2014
Cai vd., 2013

Baig, Khan ve Chaudhry, 2014

Etik Dis1 Davramslar

Kaptein, 2004

Kaptein, 2008

Calisan Performansi

Ocal, 2011
Bouckenooghe vd, 2015
Atan vd., 2015

Marin-Garcia ve Tomas, 2015
Ditzian vd., 2015

Ifadelerin hepsinde 5°li Likert tipi 6lcek kullanilmistir. Arastirma anketini

olusturmak icin kullanilan &lgeklerdeki ifadeler Ingilizce’dir. Kullanilan tiim

ifadeler dncelikle Tiirkge’ye ¢evrilmis ve ardindan yeniden Ingilizceye cevirisi

yapilarak ifadelerin ayni anlami igerip igermedigi kontrol edilmistir. Anket

anlatimi ve ifade edilmek istenen vurgular ¢alisma alanina hakim olan, farkl

disiplinlerde gorev yapan 5 akademisyene 6n test 6ncesinde kontrol ettirilmistir.

Ardindan ise ¢esitli sektorlerde yer alan firmalarda gorev yapan cevaplayicilara

okutularak anlamsal Dbirlikteligin saglamasi yapilmistir. Anket sorularinin

uyarlanmasinda en ¢ok dikkat edilen nokta ise; sorularin uyarlamada miimkiin

oldugunca ana Olcekte yer alan ifadelere kisa, agik, anlasilir ve yeterince 6zel

olarak deginmesine dikkat edilmesidir(Zikmund, 2000).
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4.2.2 Olgeklerin On Testi

Arastirmada Olgme hatasini minimuma indirmek ve gozlemlenecek
degerlerin gergek degerleri temsil etmesini saglamak i¢in 6n test uygulamasi
gergeklestirilmistir. Buna gore isletmelerde lider ve ayni zamanda yonetici
olarak gorev yapan 40 kisiye anket uygulamasi yapilmistir. Bu uygulama ig¢in
isletmelerde calisanlarin tercih edilmistir. Bu anlamda; 6l¢me hatalarinin
derecesini belirlemek iizere giivenilirlik analizi yapilmis uygun olmayan ifadeler

cikarilarak ankete nihai hali verilmistir.

4.2.3 Evren ve Orneklem

Anakiitle Tiirkiye’de faaliyette bulunan firmalarda calismakta olan tiim
orgiit iiyelerinden olusmaktadir. Kullanilan kolayda o6rnekleme yonteminde
ornek se¢iminin subjektif olmasi ve orneklemi olusturan bireylerin gercegi
temsil edip etmedikleri (6rgiit icinde gercek anlamda calisanlarin Orgiitsel
diizeyde etik dis1 davraniglara dair gbzlemlerinin olup olmamasi) durumu
arastirmanin genelleme problemini yansitmaktadir. Arastirmada kullanilan
ornekleme ydntemi kartopu yontemidir. Orneklemin icinde yer alan firmalarin
tiimii Tiirkiye/Marmara bolgesinde ve agirlikli olarak Istanbul, Kocaeli,
Tekirdag ve Corlu illerinde bulunmaktadir. Arastirmada ilgili firma ¢alisanlarina
toplam 450 adet anket yollanmistir. Ancak bunlar arasindan geri doniis yapan
cevaplayanlarin anket sayisi ise 298 adettir. Bu anketlerin siralanmasi ve
numaralandirilmas: siirecinde cevaplama hatas1 gozle goriiliir nitelikte
olanlardan 53 adedi tespit edilerek analize dahil edilmemistir. Kodlama ve veri

girisinden sonra 245 anket analize dahil edilmistir.

Egitim, gida, kimya, perakende, elektronik, mobilya, otomotiv, turizm,
bilisim, tekstil gibi farkli sektorlerden veri toplanmistir. Bu sektorlerde yer alan
isletmelerden veri toplanirken firmalarin ¢aligsan sayilarinin 20’nin tizerinde ve
ag tipi orgiit yapisina sahip olan firmalar olmasina dikkat edilmistir. Arastirma
alaninin bu nitelikte firmalarin olusturdugu caligmada tek kaynak yanliliginin
Oniine gegmek i¢in her bir firmadan en az iki ¢alisandan veri toplanmasina

onem verilmistir.
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4.2.4 Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin en énemli kisitt verilerin il diizeyinde toplanmis olmasidir.
Veriler zaman ve maliyet kisitlar1 dolayisiyla Tiirkiye genelinde degil Istanbul
geneli ve c¢evre illerinde cografi ve sektérel dinamikler gézoniinde

bulundurularak isletmelerde ¢alisanlardan elde edilmistir.

4.3 Analiz ve Bulgular

Verilerin analizinde IBM SPSS Statistics 20.0 istatistik paket programi ve
IBM SPSS AMOS paket programi kullanilmistir. Hipotezlerin test edilebilmesi
icin Oncelikle dl¢eklerin glivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilmistir. Frekans
analizi yardimi ile giivenilirlik ve gecerliligi test edilmis olan arastirma
verilerindeki degiskenlerin siklik dagilimlari belirlenmistir. Daha sonra ise
faktor analizi ve yapisal esitlik modeli (YEM) uygulanarak veriler analiz
edilmistir. Analizlerin sonuglarina iligskin ayrintili bilgi ve yorumlar asagida yer

almaktadir.

4.3.1 Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri ile ilgili bilgiler Tablo 2’de
verilmistir. Bu ¢alismada anketi cevaplayan katilimcilarin cinsiyeti, ¢alisan
sayisi, firmalarinin faaliyet siiresi, yasi, iinvani ve calistiklar1 bdliimler

incelenmis ve 6zetlenmistir.

Tablo 7 arastirmaya katilan firmalarin %62’sinin ¢alisan sayisinin 20-250

araliginda oldugunu gostermektedir.

Bu verilere gore arastirmaya katilan firmalarin faaliyet siirelerine gore
dagilimlar1 incelendiginde faaliyet siirelerinin belirgin sekilde Yyiiksek oldugu
gorilmektedir. Yine Tablo 7, firmalarin %67’sinin 10 yili askin siiredir

faaliyette oldugunu gostermektedir
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Ankete katilan kisilerin %84 linlin 21-39 yas araliginda oldugu ortaya

konulmustur. Anketi cevaplayanlarin c¢alistiklar: bolimlerle ilgili veriler ise,

heterojen, dengeli ve ortalama firma yapisiyla uyumlu bir dagilimin varligini

ortaya koymaktadir.

Tablo 10: Demografik Ozellikler Tablosu

Cinsiyet Frekans Yiizde (%) \Kiimiilatif
Yiizde(%)
IKadin 92 38 38
Erkek 153 62 100
TOPLAM 245 100
Calisan Sayist Frekans Oran (%) \Kiimiilatif
Yiizde(%)
20-250 150 62 62
251-500 18 7 69
501-1000 17 7 76
1001 ve daha fazla 60 24 100
TOPLAM 245 100
\Faaliyet Gosterilen Siire Frekans Oran (%) \Kiimiilatif
Yiizde(%)
1-5 yil 26 19 19
6-10 y1l 19 14 33
11-15 y1l 13 10 43
16-20 yil 30 12 55
21 y1l ve daha fazla 157 45 100
ITOPLAM 245 100
Yas Frekans Oran (%) \Kiimiilatif
Yiizde(%)
60-69 6 1 1
50-59 7 1 2
40-49 34 14 16
30-39 111 46 62
21-29 87 38 100
TOPLAM 245 100
Bolitm Frekans Oran (%) \Kiimiilatif
Yiizde(%)
Y 6netim 67 27 27
Uretim 7 3 30
Muhasebe-Finans 8 18 48
K 8 3 51
Satis-Pazarlama 33 14 65
Diger 122 35 100
TOPLAM 245 100
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4.3.2 Olgeklerin Aciklayici, Dogrulayic1 Faktor Analizi ve Giivenilirlik
Analizi Sonuc¢larn

Aragtirmanin basinda, veri setindeki degiskenlerin faktor analizi igin
uygunlugu incelenmistir. Ilk once, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) &rneklem
yeterlilik degeri hesaplandi. KMO o&rneklem yeterlilik degeri 0,948 olarak
bulundu ve bunun 6nerilen 0,50’den ¢ok yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica
Bartlet Kiiresellik testinin (32 (1666) = 990, p < 0,01) % 1 6nem seviyesinde

istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir(Field, 2005).

Oncelikle amag, arastirmanin  degiskenlerini olusturan etik  dist
davranislar, bilgi paylasimi ve calisan performansi faktorlerini(kavramlarini)
olusturan ifadeleri belirlemek ve komposit degerleri hesaplamak olmasi
dolayistyla “Agiklayict Faktor Analizi” yontemi ile birlikte “Temel Bilesenler
Analizi” kullanilmistir. iki adet ifade, bir faktdre yiiklenmedigi ve faktor
yiikiiniin 0,50’ye esit veya bilyiik olma kriterini yerine getirmedigi, birden fazla
faktore yiiklendigi(diger faktorlerdeki faktor yiikii-gapraz yiik-, cross-loading)
0,40 veya yukar1 oldugu i¢in elenmistir.

Yukarida anlatilan siire¢ sonucunda kalan 57 gosterge ile temel-bilesenler
faktor analizi (varimax doniistiirme ile) uygulanmistir. Biitiin gostergelerin
faktor ytikleri 0,50 nin {izerinde ve capraz yiikleri (cross-loadings) 0,30’un
altinda olarak tespit edilmistir. Faktor analizi sonuglari (faktor yiikleri, toplam
aciklanan varyans) Tablo 8’de goriilmektedir. Tablo 8’de de goriildiigii gibi,
ifadeler uygun olan olgekleri olusturmaktadir. Ayrica biitiin faktor yiikleri
0,50°den biiyiik oldugu i¢in yap1 gecerliligi mevcuttur.

Arastirmada kullanilan Olgeklerde yer alan degiskenlere ait faktorlerin

belirlenmesi i¢in agiklayici faktor analizi uygulanmistir. Buna gore elde edilen

veriler Tablo 8’de gosterilmistir.
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Tablo 11: Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar:

Calisma
arkadaslarima onlarin i yapma
yetenekleri ile

ilgili birseyler

sordugumda yanitlarlar.

Bilesen
Miisterilere Toplumsal . .
e | P GO | S | P |t cutn | o | S| Agitanan
Bilgi Paylasim Davranslar Davranslar Dis1 Davramslar | Davramslar Davramslar Performansi Performansi Performansi Varyans

Firmamdaki ,822
bireyler, —en iyi fikirlerini
kendilerinde tutarlar.

Firmamdaki ,818
bireyler, bilgi/fikirlerini digerleri
ile paylasmaya gonilliidiir.

Firmamdaki ,806
bireyler, fikirlerini digerleri ile
acik¢a paylagir.

Firmamdaki ,788
uzman bilgiye sahip Kkisiler,
ekipteki diger kisilere yardim
etmeye goniillidiir. 26,62

Calisma ekibim, is ,763
arkadaslarmin bilgi/fikirlerini
kullanma konusunda iyidir.

Isimle ilgili yeni , 759
birseyler ~ 6grendigimde  bunu
caligma arkadaglarimla
paylagirim.

7154

Calisma
arkadaslarim bana is yapma
yeteneklerimle ilgili  birseyler
sorduklarinda yanitlarim.

,733

83



Miisterile Toplumsal
Hissedarlara | re Yonelik | Calisanlara | Tedarikgilere | Diizeyde . .
Yonelik Etik | Etik Dis1 | Yonelik Yonelik Etik | Firma Etik Ileri Seviyede | I¢sellestirilmis
Bilgi Dis1 Davramsl | Etik  Dis1 | Disi Dis1 Temel Calisan | Calisan Calisan Aciklanan
Paylasim Davramslar ar Davramglar | Davramslar Davramgslar | Performansi Performansi Performansi Varyans

Firmamdaki ,682
varliklar ~ ( para, ekipman,
malzeme...) ¢almir veya kotiye
kullanilir.

Firmamdaki 770
bilgisayar, ag baglantisi veya
veritabaninda  giivenlik  agig1
yaratilir.

Firmamdaki ,836
organizasyonun gizli veya Ozel
bilgileri suiistimal edilir veya
kotiiye kullanilir.

Firmamda 873
dokiiman saklama kurallar1 ihlal
edilir.

Firmamda 859 7,30
analistlere ve yatirimcilara uygun
olmayan bilgiler saglanir.

Firmamda sirket 744
calisanlari, sirketin gizli bilgilerini
kullanarak hisse senedi alim
satim1 yaparlar.

Firmamda ¢ikar ,599

catigmasi yaratacak
faaliyetlerde bulunulur. ( ek is
faaliyetlerinin is saatlerinde
yapilmas, akrabalik
iliskilerine dayali terfi sistemi

olmast...)
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Miisterile Toplumsal Aciklanan
Hissedarlara | re Yonelik | Calisanlara | Tedarikgilere | Diizeyde Varyans
Yonelik Etik | Etik Dis1 | Yonelik Yonelik Etik | Firma Etik ileri Seviyede | i¢sellestirilmis
Bilgi Dis1 Davramsl | Etik  Dis1 | Disi Dis1 Temel Calisan | Calisan Calisan
Paylasim Davramslar ar Davramglar | Davramslar Davramgslar | Performansi Performansi Performansi
Firmamda ,683
organizasyonun
kaynaklari kotiiye
kullanilir, bosa kullanilir
veya kotii yonetilir.
Firmamda satis
. . ,847
ve pazarlama faaliyetleri
aldatic1 veya yanlis
anlagilacak  sekilde cazip
gosterilir.
Firmamda
I ,823
miisterilere  yaniltict  veya
yanlis faturalar sunulur.
Firmamda 16,28
caliganlara antirekabet 703
uygulamalari cazip gosterilir.
Firmam
tarafindan  rakiplerin  gizli 187
bilgileri uygunsuz sekilde
elde edilir.
Firmamdaki
irlin kalitesi veya giivenlik 683
test sonuglari, oldugundan
daha iyi gosterilir.
Firmamda
,749

tiiketicilerin veya miisterilerin
bilgilerinin ~ mahremiyetine

uyulmaz.
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Bilgi
Paylasim

Hissedarlara
Yonelik Etik
Dis1

Davramslar

Miisterilere
Yonelik Etik
Dis1

Davramslar

Calisanlara
Yonelik Etik
Dis1

Davramslar

Tedarikgilere
Yonelik Etik
Dis1

Davramslar

Toplumsal
Diizeyde
Firma Etik
Dis1

Davramslar

Temel
Cahisan

Performansi

ileri
Seviyede
Calisan
Performa

ns1

i¢sellestirilmis
Calisan

Performansi

Aciklanan
Varyans

Firmamda
tarihsiz, onaysiz veya sartsiz

miisteri sozlesmeleri olusturulur.

,806

Firmamda
miisteriler ile yapilan
sOzlesmelerdeki  stireler  ihlal

edilir.

,818

Firmamda
caliganlara kars1
ayrimcilik yapilir. (yas,
cinsiyet, dini inanglar,
cinsel tercih...gibi

konularda)

,732

Firmamda
ekip tyelerine rahatsizlik
verilir veya diismanca is
ortamt yaratilir. (sindirme,
wkeilik, rahatsiz etme, sozlii

taciz, fiziksel siddet...)

,857

Firmamda
isyeri saghk kurallar1 veya
giivenlik  kurallar1  ihmal

edilir.

,857

Firmamda
caliganlarin maaslar, fazla
mesaileri veya kidem

tazminatlari ihmal edilir.

,813

Firmamda

calisan gizliligi ihmal

edilir.

,857

11,50
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Bilgi Paylasimi

Hissedarlara
Yonelik Etik Dis1

Davramslar

Miisterilere
Yonelik Etik
Dis1

Davramslar

Calhsanlara
Yonelik Etik
Dis1

Davramslar

Tedarikgilere
Yonelik Etik Dis1

Davramslar

Toplumsal

Diizeyde Firma

Etik

Davramslar

Dis1

Temel
Cahisan

Performansi

ileri Seviyede
Calisan

Performansi

igsellestirilmis
Cahisan

Performansi

Agiklanan
Varyans

Firmamda tedarik¢i

se¢im  kurallar1  ihlal

edilir.

,748

Firmamda
tedarikgilerden uygun
olmayan hediye, iyilik,
davet ve bahsisler kabul
edilir.

,811

Firmamda tedarikgilere
dogru olmayan fatura
ve benzeri kayitlara

istinaden 6deme yapilir.

,868

Firmamda tarihsiz,
sartlarin veya onaylarin
eksik oldugu tedarikgi
sozlesmelerine ragmen

ise baglanir.

714

Firmamda
tedarikgilerin gizli
bilgileri veya miilkiyet

haklar1 ihmal edilir.

174

Firmamda tedarikgiler

ile yapilan sozlesme
sartlarina veya 6deme

siirelerine uyulmaz.

,731

Firmamda piyasada

itibart  zayif  olan

tedarikgiler ile de is
yapilir.

,820

3,19

87



Bilgi Paylagimi Hissedarlara Miisterilere Calhsanlara Tedarikgilere Toplumsal Temel ileri Seviyede | igsellestirilmis
Yonelik Etik Disi | Yonelik Etik | Yonelik Etik | Yonelik Etik Disi | Diizeyde Firma | Cahsan Calisan Calisan Aciklanan
Davramslar Dis1 Dis1 Davramslar Etik Dis1 | Performansi Performansi Performansi Varyans
Davramslar Davramslar Davramslar
Firmamda cevresel 748
kosullara ve
diizenlemelere
uyulmaz.
Firmamn 779
faaliyetlerinde halk
giivenlik  riskleri ile
kars1 karstya birakilir.
Medyadan veya halktan 797
gelen sikayetler yanlis
anlagilir veya yanlis
yénlendirilir. 2.80
Denetleyici  kurumlar 835
hatali  veya  yanlis
bilgilendirilir.
Firmam tarafindan 792
yabanci ve yerel
yetkililere uygun
olmayan politik veya
finansal katkilar yapilir.
Ugiincii  taraflar  ile ,799
muhtemel para aklama
isleri  yapihr  veya
uluslararast ticari
kisitlamalar ile
ambargo altina alimig
yasakli isler yapilir.
Uluslararas1 insan ve 787

is¢i haklari ihlal edilir.
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Bilgi
Paylasim

Hissedarlara
Yonelik Etik

Dis1 Davramslar

Miisterilere
Yonelik Etik
Dis1

Davramslar

Calisanlara
Yonelik Etik
Dis1

Davramslar

Tedarikgilere
Yonelik Etik
Dis1

Davramslar

Toplumsal
Diizeyde
Firma Etik
Dis1

Davramslar

Temel Calisan

Performansi

ileri
Seviyede
Calsan

Performansi

i¢sellestirilmis
Calisan

Performansi

Aciklanan

Varyans

Meslegim  ile ilgili

giincel bilgi ve
gelismeleri takip

ederim.

,666

Gorevlerimi

dogru ve standartlara

,829

uygun yaparim.
Is ortamindaki
iliskilerimde dengeli ve

tutarliyim.

,854

Is arkadaslarima kars:

saygili ve anlayisliyim.

,838

Ortaya koydugum is ve
performansim ile ilgili
elestiri ve
degerlendirmelere

agigim.

,820

Isimin gerektirdigi
teknolojik  gelismeleri

takip ederim.

,760

2,61
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Bilgi
Paylasimi

Hissedarlara
Yonelik Etik

Dis1 Davramslar

Miisterilere
Yonelik Etik
Dis1

Davramslar

Cahisanlara
Yonelik Etik
Dis1

Davramslar

Tedarikgilere
Yonelik Etik
Dis1

Davramslar

Toplumsal
Diizeyde
Firma Etik
Dis1

Davramslar

Temel Calisan

Performansi

ileri Seviyede
Calisan

Performansi

igsellestirilmis
Calisan

Performansi

Aciklanan
Varyans

Gerektiginde grup
¢aligmalarina kolayca

adapte olabilirim.

,813

Sorunlara hizli ve basarili
bir sekilde ¢Ozlim

tretirim.

,788

Kisisel yeteneklerimi is
hayatimda basariyla

kullanirim.

7182

2,25

Kurumumun amag ve
hedeflerini

desteklemekteyim.

,883

Kurumumu her ortamda

Ozenle temsil ederim.

,923

Kurumuma kars1
sorumluluk duygum

gelismistir.

,896

Kurumuma kars1 baglilik

duygum gelismistir.

,853

Oz degerlendirme
yaparak kendimi siirekli

gelistiririm.

,769

2,21

CA.

0,85

0,93

0,88

0,77

0,76

0,88

0,79

0,68

0,77

R?(Agiklanan Varyans)

26,62

7,30

16,28

11,50

3,19

2,80

2,61

2,25

2,21

Toplam Agiklanan

Varyans

74,76
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Olgeklerin gegerliligini ayrintili olarak arastirmak igin veri seti dogrulayici faktor
analizine tabi tutulmustur. Dogrulayic1 Faktor Analizi Yapisal Esitlik Modeli yardimi ile
gerceklestirilen bir yontemdir. Calismadan dogrulayici faktor analizi yapmak icin AMOS
Yapisal Esitlik Modeli yazilimi kullanilmistir. Olgiim modeli 9 faktérden olusmaktadir
ve faktor yiiklerinin yalnizca bir faktorii olusturmasina izin verilmektedir. Yani bir faktor
yiikii birden fazla faktorii olusturmamaktadir. Maksimum olabilirlik yontemi kullanilarak
elde edilen ¢oztimde 57 faktor yiikiiniin ilgili faktorlere yiiklendigi goriilmektedir. Bu
yaklagimda orgiitsel etik dis1 davraniglar bes boyutta; calisan performansi {i¢ boyutta ve
bilgi paylasimi tek boyutta incelenmis ve ge¢mis ¢alismalarda elde edilen verilerle benzer
sonuglar ortaya ¢ikmistir. Bu da dlgeklerin gecerliligi hakkinda gii¢lii amprik kanitlar
ortaya koymaktadir. Yap1 gecerliligi uyusma ve ayrisma gecerliligi olmak tizere iki
kisimdan meydan gelmektedir. Her iki gecerliligi test etmek icin dogrulayici faktor

analizi kullanilmistir.

Tablo 12: Model Degiskenlerine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi (CFA) Sonuclar

Standartlagtirilmamis Standart S.E. C.R. AVE Kompozit
Faktor Yiikleri Faktor Giivenilirl
Yiikleri ik
Bilgi Paylasimi
Firmamdaki bireyler, en iyi fikirlerini 822 a b | 050 | 085
o 1,000
kendilerinde tutarlar.
Firmamdaki bireyler, bilgi/fikirlerini 818
rma da bireyler, b g../ aren 2,793 751 | 3,717
digerleri ile paylagsmaya goniilliidiir.
Fi daki bireyler, fikirlerini digerleri 806
.1rmam aki bireyler, fikirlerini digerleri 2717 735 | 3607
ile agik¢a paylasir.
Firmamdaki uzman bilgiye sahip kisiler, ,788
ekipteki diger kisilere yardim etmeye 2,958 797 | 3,711
goniillidiir.
Caligma ekibim, is arkadaslarinin ,763
bilgi/fikirlerini kullanma konusunda 2,415 ,656 | 3,680
iyidir.
Isimle ilgili yeni bir seyler 6grendigimde 2138 1759 503 | 3,605
bunu ¢aligma arkadaglarimla paylagirim.
Calisma arkadagslarim bana is yapma 754
yeteneklerimle ilgili bir seyler 3,385 3'13 2,997
sorduklarinda yanitlarim.
Caligsma arkadaslarima onlarin is yapma 733
yetenekleri ile ilgili bir seyler 2,276 ,636 | 3,579
sordugumda yanitlarlar.
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Standartlastirnlmams Standart S.E. C.R. AVE Kompo
Faktor Yiikleri Faktor zit
Yiikleri Giivenil
irlik
Hissedarlara Yonelik Etik Dis1
Davramslar
Firmamdaki varliklar ( para, ekipman, 1,000 ,682 a b | 060 0,93
malzeme...) ¢alinir veya kétiiye kullanilir. ’
Firmamdaki bilgisayar, ag baglantis1 veya 1.112 770 101 11.055
veritabaninda giivenlik a¢1g1 yaratilir. ' ' '
Firmamdaki organizasyonun gizli veya 6zel 1.241 836 104 11.925
bilgileri suiistimal edilir veya kétiiye kullanilir. ' ' '
Firmamda dokiiman saklama kurallar1 ihlal 1.922 873 099 12393
edilir. ' ' ’
. . ,859
Firmamda analistlere ve yatirimcilara uygun 1187 097 12191
olmayan bilgiler saglanir. ' ' '
Firmamda sirket ¢aliganlari, sirketin gizli 744
bilgilerini kullanarak hisse senedi alim satimi 1,026 ,096 10,724
yaparlar.
Firmamda ¢ikar catigmasi yaratacak faaliyetlerde ,599
bulunulur. ( ek is faaliyetlerinin is saatlerinde
yapilmasi, akrabalik iliskilerine dayali terfi 894 1021 8,801
sistemi olmasi...)
Firmamda organizasyonun kaynaklar1 kotiiye 885 683 090 | 9.885
kullanilir, bosa kullanilir veya kotii yonetilir. ' '
Miisterilere Yonelik Etik Dis1 Davranislar
Firmamda sati§ ve pazarlama faaliyetleri aldatici ,847 _a _b | 056 0,79
Veya yanlis anlasilacak sekilde cazip gosterilir. 1,000
Firmamda misterilere yaniltict veya yanlis ,823
faturalar sunulur. ,965 ,060 | 15,946
Firmamda calisanlara antirekabet uygulamalari ,703
cazip gosterilir. ,887 ,070 | 12,624
Firmam tarafindan rakiplerin gizli bilgileri ,787
uygunsuz sekilde elde edilir. ,995 ,067 | 14,926
Firmamdaki iriin kalitesi veya giivenlik test ,683
sonuglari, oldugundan daha iyi gosterilir. ,838 ,069 12,079
Firmamda tiiketicilerin veya musterilerin , 749
bilgilerinin mahremiyetine uyulmaz. ,901 ,065 13,817
Firmamda tarihsiz, onaysiz veya sartsiz miisteri
sozlesmeleri olusturulur. ,975 ,063 15,547
,806
Firmamda misteriler ile yapilan sozlesmelerdeki 1,016
siireler ihlal edilir. ,064 15,785
,818
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Standartlastirlmams

Faktor Yiikleri

Standart
Faktor
Yiikleri

S.E.

C.R.

AVE

Kompo
zit
Giivenil
irlik

Calisanlara Yonelik Etik Dis1
Davramslar

Firmamda ¢aliganlara karg1 ayrimcilik
yapilir. (yas, cinsiyet, dini inanglar, cinsel
tercih...gibi konularda)

1,000

,732

0,55

0,88

Firmamda ekip iiyelerine rahatsizlik verilir
veya diigmanca is ortami yaratilir.
(sindirme, 1rk¢ilik, rahatsiz etme, sozlii
taciz, fiziksel siddet...)

1,160

,857

,086

13,461

Firmamda isyeri saglik kurallar1 veya
giivenlik kurallar1 ihmal edilir.

1,119

,857

,083

13,444

Firmamda c¢alisanlarin maaslari, fazla
mesaileri veya kidem tazminatlari ihmal
edilir.

1,110

813

,088

12,659

Firmamda ¢alisan gizliligi ihmal edilir.

1,089

,857

,081

13,423

Tedarikgilere  Yonelik  Etik  Disi
Davramslar

Firmamda tedarik¢i se¢im kurallari ihlal
edilir.

1,000

,748

0,47

0,77

Firmamda tedarik¢ilerden uygun olmayan
hediye, iyilik, davet ve bahsisler kabul
edilir.

1,122

811

,086

13,126

Firmamda tedarik¢ilere dogru olmayan
fatura ve benzeri kayitlara istinaden 6deme
yapilir.

1,174

,868

,083

14,191

Firmamda tarihsiz, sartlarin veya onaylarin
eksik oldugu tedarik¢i s6zlesmelerine
ragmen ise baslanir.

1,031

714

,090

11,406

Firmamda tedarikgilerin gizli bilgileri veya
miilkiyet haklart ihmal edilir.

1,028

174

,082

12,458

Firmamda tedarikg¢iler ile yapilan s6zlesme
sartlarina veya 6deme siirelerine uyulmaz.

1,008

,731

,087

11,633

Firmamda piyasada itibar1 zayif olan
tedarikgiler ile de is yapilir.

1,002

,820

,086

13,126
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Standartlastirnlmams Standart S.E. C.R. AVE Kompo
Faktor Yiikleri Faktor zit
Yiikleri Giivenil
irlik
Toplumsal Diizeyde Etik Dis1
Davramslar
Firmamda g¢evresel kosullara ve diizenlemelere , 748 _a b ] 0,59 0,88
uyulmaz. 1,000
Firmamin faaliyetlerinde halk giivenlik riskleri 779
ile kars1 kargtya birakilir. 1,046 ,084 12,488
Medyadan veya halktan gelen sikayetler yanlis 797
anlagilir veya yanlis yonlendirilir. ,981 077 | 12,799
Denetleyici kurumlar hatali veya yanlis ,835
bilgilendirilir. 1,053 ,078 | 13,488
Firmam tarafindan yabanci ve yerel yetkililere 792
uygun olmayan politik veya finansal katkilar 1,024 080 12,724
yapilir.
Ugiincii taraflar ile muhtemel para aklama isleri ,799
yapilir veya uluslararas: ticari k.lsltlamalar ile 1,015 079 12,865
ambargo altina alinmis yasakl isler yapilir.
Uluslararasi insan ve is¢i haklari ihlal edilir. , 787
,991 ,078 | 12,650
Temel Calisan Performansi
Meslegim ile ilgili giincel bilgi ve _a _b | 050 0.78
gelismeleri takip ederim. 1,000 ,666
Gorevlerimi dog tandartl
Orevlerimi dogru ve standartlara uygun 1268 829 | 111 | 11,420
yaparim.
Is ort daki iligkilerimde di li
s ortamindaki iliskilerimde dengeli ve 1212 854 | 104 | 11,692
tutarliyim.
Is arkadaslarima kars1 saygili ve
3 siat stsaygliy 1,219 838 | 106 | 11,535
anlayisliyim.
Ortaya koydugum is ve performansim ile
- r'aya Koycugum 1y ve pe ' 1,111 820 | 098 | 11,316
ilgili elestiri ve degerlendirmelere agigim.
Isimin gerektirdigi teknolojik gelismeleri
takip ederim. 1,046 ,760 | ,099 | 10,577
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Standartlastirnlmams Standart S.E. C.R. AVE Kompo
Faktor Yiikleri Faktor zit
Yiikleri Giivenil
irlik
Ileri Cahsan Performansi
Gerektiginde grup ¢alismalarina kolayca _a b | 043 0,69
gince grup caliy 4 1,000 813
adapte olabilirim.
§0rt.m.lara hizli ve basarili bir sekilde ¢6ziim 1046 788 084 | 12488
uretirim.
Kisisel yeteneklerimi is hayat
isisel yeteneklerimi is hayatimda 981 782 or7 | 12799
basariyla kullanirim.
Gerektigind 1 1 kol
erektigin _e_ grup caligmalarina kolayca 1053 813 o8 | 13488
adapte olabilirim.
icsellestirilmis Calisan Performansi
Kurumumun amag ve hedeflerini _a _b | 067 0,86
A 1,000 ,883
desteklemekteyim.
K her ort: 6zenle temsil
un-lmumu er ortamda 6zenle tems 1010 023 047 | 21629
ederim.
K k luluk d
uTumuina RSt Sorurmuiuic Cuygum 1,006 896 050 | 20,159
geligmigtir.
K k glilik
uwm.uma arst baghlik duygum ,961 ,853 ,053 18,232
geligmistir.
0Oz degerlendi k kendimi siirekli
z degerlendirme yaparak kendimi siirekli 846 769 056 | 15086

gelistiririm.

Not: SE standart olamayan ¢6ziimden elde edilmis standart hatayi, C.R.(Critical Ratio) t test degerini ifade etmektedir.
a Faktor yiikii tahmin etme amaci igin 1 olarak sabitlenmistir.

b t-degerleri (kritik oran) standard olmayan ¢6ziim kullanilarak hesaplanmustir ve hepsi 0.01 énem seviyesinde istatistiksel

olarak anlamlidir (sifirdan faklidir).
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Uyusma gegerliligini test etmek i¢in Yapisal Esitlik Modeli yardimu ile
yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucu elde edilen faktor yiiklerinin t-test
degerleri (kritik oran) kullanilmaktadir. Faktor yiiklerinin t-test degerlerinin
yiiksek olmasi (2°den biiyiik) uyusma gecerliliginin oldugunu gostermektedir.
Diger bir ifade ile eger biitiin faktor yiikleri kendi standart hatasinin en az iki kat
ise Olgegin uyusma gegerliligi gosterdigi kabul edilir. Tim t-test degerlerinin
anlamli  olmas1 degigskenlerin kavrami etkin bir sekilde Ol¢tiiglinii
gostermektedir. Olgiim modelinin y* degeri 3359,5 olarak elde edilmistir. Ayrica
y* / df oraninin 3’den kiigiik olmas1 gerekmektedir. Bu oranin 2,054 olmasi
modelin kabul edilir seviyede oldugunu gostermektedir. Ki-kare istatistigi
orneklem hacmine karsi duyarli oldugu i¢in modelin uygunlugunu test etmek
tizere Tablo 10’da ikincil uyum indeksleri de incelenmistir. Buna bagl olarak
6l¢iim modeli ile verilerin birbirleri ile olduk¢a uyumlu oldugu goriilmiistiir.
Uyum indeksleri-karsilastirmali uyum indeksi (CFI) 0,91, artimsal uyum indeksi
(IF1) 0,91, Tucker- Lewis Indeksi (TLI) 0,92 ve yaklasik hatalarin ortalama
karekokii (RMSEA) 0,048 olarak elde edilmislerdir. Bu veriler 6l¢tiim modelinin
genel uygunlugunun iyi oldugunu gostermektedir. Tiim bu bilgiler dahilinde

Olceklerin uyusma gecerliligine sahip oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

Tablo 13: Uyum lyiligi istatistikleri

. UYUM h{iLiCi KISALTMAS] I?ULUNAN
INDEKSLERI DEGER
Ki Kare Degeri 1 3359,508
(p<0,01)
Serbestlik Derecesi df 1635,58
Ki Kare / Serbestlik y*/ df 2,054
Derecesi
Uyum lyiligi indeksi GFI 0,84
Artirimsal Uyum IFI 0,91
Iyiligi Indeksi
Tucker-Lewis indeksi TLI 0,92
Kargilastirmali  Uyum CFI 0,91
Iyiligi Indeksi
Yaklasim Hatalarinin RMSEA 0,048
Ortalama Kare Kokii
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Ayrigsma gegerliligi, bir kavramin 6gelerinin kavramsal olarak diger
kavramlarin 6geleri ile Ortlismemesini saglamaktadir. Bir 6l¢egin (kavramin)
ayrisma gecerliligini incelemek i¢in ortalama ¢ikarilan varyansin (AVE) kare
kokii ile diger olgekler (kavramlar) ile olan korelasyon katsayilari
karsilagtirilmaktadir. Eger 6l¢egin (AVE’nin) karekok degeri, diger 6lgekler ile
olan korelasyon katsayilarindan biiyiik ise, o Olgegin ayrigma gegerliligini
sagladigr ispat edilmis olmaktadir(Fornell ve Larcker, 1981). Tablo 10’da
gorildiigii gibi, her kavramin AVE degeri korelasyon katsayilarinin karelerinden
kiigiiktiir. Bundan dolay1 6l¢eklerin ayrisma gegerliligine sahip oldugu sonucuna

ulasilmaktadir.

Tablo 10’da verilen Dogrulayici Faktér Analizi sonuglari biitiin
kavramlarin  kabul edilebilir psikometrik ozelliklere sahip oldugunu
gostermektedir. Biitiin faktdrlerin kompozit giivenirlilik (Composite Reliability-
CR) ve ortalama g¢ikarilan varyans (Average Variance Extracted-AVE)
katsayilar1 6nerilen esik degeri olan sirastyla 0.70 ve 0.50’ye yakin yada bu esik
degerlerin oldukea {istiinde oldugu gorilmiistiir(Fornell ve Larcker, 1981).
Olgiim modelinin (Dogrulayici Faktdr Analizi yapmak igin olusturulan Yapisal
Esitlik Modeli) uygun olup olmadigi sonucuna birincil ve ikincil uyum
indeksleri kullanilarak ulasilir. Onceden bahsedildigi iizere bu indeksler

istenilen degerlerden yiiksektir.

4.3.3 Arastirma Hipotezlerinin Testi

Elde edilen faktorler literatiire uygun bir sekilde etiketlenmistir ve
sonuglar literatiir tarafindan desteklenmektedir. Olgeklerin giivenilirligi
Cronbach Alfa giivenirlilik katsayisi ve Kompozit Giivenilirlik katsayilari
kullanilarak incelenmistir. Tablo 11°de goriildiigii gibi, dl¢eklerin tamaminin
Cronbach Alfa giivenirlilik katsayis1 ve Kompozit Giivenilirlik katsayilari
belirlenen esik deger olan 0.70’den ¢ok yiiksek oldugu goriilmiistiir(Akgiin, vd.,
2007). Bu da olgeklerin giivenirliliginin yiiksek oldugunu gostermektedir.
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Tablo 14: Degiskenlere Ait Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri ve Korelasyon Katsayilari

Degiskenler | Ortalama | Standart 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Sapma
1. Bilgi Paylagimi 4,21 0,58 0,850
2.Temel Calisan Performansi 3,87 0,74 | 0,549** 0,794
3.Ileri Calisan Performans 3,28 0,87 | 0,119**  0,328** 0,680
4.Igsellestirilmis Calisan Per. 3,91 0,82 | 0,318**  (0,185** 0,085 0,772
5.Hissedarlara Yonelik E.D.D. 3,71 0,82 | 0,284**  0,215**  0,140**  0,627** 0,936
6.Misterilere Yonelik E.D.D 3,71 0,85 0,115*  0,213**  0,148**  0,281**  0,376** 0,886
7.Calisanlara Yonelik E.D.D 3,78 0,75 0,091  0,170** 0,084  0,248**  0,348**  0,521** 0,772
8.Tedarikgilere Yonelik E.D.D 3,80 0,76 | 0,207**  0,165**  0,175** 0,361**  0,567**  0,143** 0,176** 0,769
9. Toplumsal Diizeyde E.D.D 3,56 0,78 | 0,167**  0,128** 0,102*  0,290**  0,477**  0,226** 0,212** 0,619** 0,871
Cronbach Alfa Giivenirlilik katsayist 0,85 0,79 0,68 0,77 0,93 0,88 0,77 0,76 0,87
Kompozit Giivenilirlik(CR) 0.85 0.78 0.69 0.86 0.93 0.79 0.88 0.77  0.88
Ortalama Cikarilan Varyans Degeri (AVE) 0.50 0.54 0.43 0.67 0.60 0.56 0.55 0.47 0.59

*p<0.05, **p<0.01
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Tablo 15: Yapisal Esitlik Modeli ile Tlgili Hipotezlere iliskin Degerler

HIPOTEZLER | ILISKI Katsayr | Std |t P
hata

H1 Bilgi — | Calisan 751 | 76 6,37 | 0,004
Paylasimi Performansi

H2 Bilgi — | Temel Calisan 433 | ,88 7,48 | 0,000
Paylasimi Performansi

H3 Bilgi — | Tleri Calisan 450 | 0,88 7,83 | 0,000
Paylasimi Performansi

H4 Bilgi — | Icsellestirilmis 420 | ,89 7,11 | 0,000
Paylasimi Calisan

Performansi

Hipotezleri test etmek icin yapisal esitlik modeli uygulanmistir.
Oncelikle ¢alisan performansi arasinda kovaryans bir iliski kurulmustur. Calisan
performanst faktorleri arasindaki kovaryanslarin anlamli oldugu tespit
edilmistir. Kovaryans analizi sonucunda temel ¢alisan performansi, ileri ¢alisan
performansi ve i¢sellestirilmis ¢alisan performansi arasinda iliski olusmaktadir.
Tablo 12 bilgi paylasimi, temel ¢alisan performansi, ileri ¢alisan performansi ve
igsellestirilmis ¢alisan performansi arasindaki iliskileri gostermektedir. Bilgi
paylasimi ile temel ¢aligan performansi arasinda pozitif yonde (0,433, p<0,01)
iliski oldugu tespit edilmistir. Bilgi paylagimi ve ileri ¢aligan performansi (0,450,
p=<0,01) ve bilgi paylasimi ve i¢sellestirilmis ¢calisan performansi (0,420, p<0,01)
arasinda da pozitif yonlii iligki bulundugu tespit edilmistir. Bundan dolay; H1,
H2, H3, H4 hipotezleri desteklenmektedir.

4.3.4 Moderator Degisken Etkisinin Incelenmesi

Aragtirma Orgiitsel diizeyde bilgi paylasim, orgiitsel etik dis1 davranislar
ve calisan performansi arasindaki moderator etkiyi (H5 Arastirma hipotezleri)
test etmek i¢in yapisal esitlik modeli yapilmistir ve bulgular yorumlanmistir.

Modelin herhangi bir iyilestirme gereksinimi olup olmadigina bakmak
adina modifikasyon indeksi incelenmis herhangi bir modifikasyon

gereksinimine gerek duyulmadigr goriilmiistiir.
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Yol analizi i¢in 6nerilen modelin eldeki veri seti ile uyumunun ortaya
konulmasinin ardindan modelde yer alan degiskenler arasindaki iliskiler

(aragtirma hipotezleri) test edilmistir. Sekil 3’de 6nerilen modele ait yol analizi

sunulmustur.
1 1 1 1 |1
Tedarikgilere Musteriye Calisanlara Topluma Yénelik Hissedarlara
Yonelik E.D.D. Yonelik E.D.D. Yonelik E.D.D. E.D.D. Yonelik E.D.D.

ORGUTSEL DUZEYDE
ETIK DISI DAVRANISLAR

Calisan Performansi

_ I¢sellestirimig
. Ku lleri Calisan
- - i Calisan
Orgiitsel Diizeyde dimla C.P. Performansi
Performansi

Bilgi Paylasimi

Sekil 2: Aragtirma Modeli

*p<.05 **p<.01 ***p<.001
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Yukaridaki verilere gore orgiitsel seviyede goriilen etik dis1 davranislar,
orgiitsel diizeydeki bilgi paylasiminin ¢alisan performansi iligskisinde negatif
yonlii bir moderator etkiye sahiptir(f=-652, p<0,002). Buna gore; isletmelerde
etik dis1 davraniglarin gézlemleniyor olmasi; ¢alisan performansini pozitif yonlii
etkileyecek olan bilgi paylagiminin azalmasi yoniinde de yorum yapilabilmesini
olanakli kilmaktadir. Bir baska deyisle; oOrgiitlerde etik dis1 davraniglarin

gozlemlenmesi durumunda Orgiitsel bilgi paylasiminin ¢alisan performansini

artirict yondeki etkisi azalmaktadir.

Tablo 16: Biitiin Hipotez Testlerinin Sonuclari

No Hipotez Link Yontem  Sonug
H1 Bilgi Paylagimi — Calisan Performansi YEM | Desteklendi
H2 Bilgi Paylagimi — Temel Calisan YEM | Desteklendi

Performansi
H3 Bilgi Paylagimi — Ileri Calisan YEM | Desteklendi
Performansi
H4 Bilgi Paylagimi — igsellestirilmis Calisan | YEM | Desteklendi
Performansi
H5 Orgiitsel Diizeyde Etik Digi | — Caligan Performansi YEM | Desteklendi
Davranis*Bilgi Paylagimi

4.3.5 Arastirma Bulgularinin Tartisiimasi

Bu aragtirmada, orgiitsel diizeyde bilgi paylagimi, c¢alisan
performans1 ve orgiitsel diizeyde etik disi davramiglar arasindaki iliskiler
modellenerek incelenmistir. Orgiitsel diizeyde etik dis1 davramslarm bilgi
paylasimi ve calisan performans: iliskisi {izerindeki moderator etkisi
vurgulanarak gerek literatiirde arastirma yapmakta olan ve yapacak olan
arastirmacilar i¢in, gerekse yoneticiler icin etik dis1 davranislar degiskenlerini
gdz Oniinde bulundurmalarin1 saglamaktadir. Bu noktada arastirmacilarin
caligmalarinda ya da yoneticilerin stratejilerini belirlemeleri siirecinde bu
degiskenleri gozetmesi daha yenilik¢i kiiltiir ortam1 yaratmalarini saglayarak
isletmelerin daha inovatif iiriin veya siire¢ liretmelerini saglayacaktir. Bu ¢alisma
incelemis oldugu degiskenler ve iliskiler vasitasiyla literatiire konu ile ilgili katk1

saglamaktadir.
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Bu arasgtirmada, oOrgiitsel diizeyde bilgi paylasimi, calisanlarin
performans1 ve oOrgiitsel diizeyde etik dis1 davraniglar arasindaki iliskiler
modellenerek incelenmistir. Orgiitsel diizeyde bilgi paylasimmin ¢alisanlarin
performansina pozitif yonlii etki ediyor olmasi; firmalarda 6zellikle verimlik ve
etkinligin artmasin1 saglayacak ¢aligan performansini artirmasi agisindan dnem
arz etmektedir. Bununla beraber; isletmede goriilen etik dis1 davranislarin var

olmast; ¢alisan performansinin azalmasina neden olmaktadir.
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5 SONUC

Arastirmada; Orglitsel diizeyde bilgi paylasgimmin c¢alisan
performansina pozitif yonlii etkisi oldugu_bulgusu; bilgi ¢aginda firma
calisanlarinin teknoloji ve bilgiye erisimin kolaylig1 sebebiyle bilgi
paylasma yoOniinde egilim gosterdikleri sonucuna da isaret etmektedir.
Bununla birlikte; isletmelerde etik disi davranislarin gozlemleniyor
olmasi; bilgi paylasiminin c¢alisanlarin  performansini  artirmast
yoniindeki etkiyi negatif yone ¢ekmektedir. Calisanlar; firmalarinda isle
ilgili ya da yeni fikirleri ile ilgili bilgileri ¢alisma arkadaslari ile
paylasirken; firmalarinda miisteriye yonelik, hissedarlara yonelik,
calisanlara, tedarikgilere ya da topluma yonelik etik disi davraniglar

gozlemlediklerinde performanslar1 negatif yonlii etkilenmektedir.

Firmalarda 6zel bilgilerin suiistimal edilmesi, rakiplerin gizli
bilgilerinin uygunsuz sekilde elde edilmesi, miisterilere yaniltici
faaliyetlerin uygulanmasi, ¢alisanlar ayrimcilik yapilmasi, tedarikgi gizli
bilgilerinin paylasilmasi, ¢evresel diizenlemelere uyulmamasi gibi etik
dis1 aktivitelerin artmasi; calisanlarin performansinda diislise neden
olmaktadir. Bununla birlikte; calismanin temel bulgusu; Orgiitsel
diizeyde etik dis1 davraniglarin; Orgiitsel bilgi paylasiminin ¢alisan
performansina etkisinde diizenleyici etkiye sahip olmasidir. Bilgi
paylagimi arttikga ¢alisanlarin performans diizeyindeki artig; firmada
gbozlemlenen etik disi davranislarin artmasi durumunda performansin

azalmasina neden olacaktir.

Arastirma yalniz Istanbul ili ve cevresinde uygulanmis olmasi
dolayisiyla genelleme sorununa sahiptir ve sonraki arastirmalar daha
genis olgekte ele alinabilir. Volkswagen, FIFA ve Apple gibi biiyiik
orgiitlerde dahi, etik dis1 uygulamalarin yaganmasi, bu uygulamalarin
bilgi paylasimi ve ¢alisan performansi iligkisi uygulama 6rnegi olarak ele

alinabilir.
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