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OZET

Arastirma, Aydin’da bir aligveris merkezindeki magaza calisanlarinin otantik
liderlik algilarinin whistleblowing eylemleri {izerindeki etkinin tespit edilmesi amaciyla
yapilmistir. Bu kapsamda arastirmanin birinci ve ikinci boliimlerinde kavramlar detaylt bir
sekilde incelenmistir. Arastirmanin yontem kisminda Aydin’da bir aligveris merkezinde
bulunan yaklasik 55 magazadan rastgele 6rneklem secilerek 117 magaza ¢alisanina ulagilmistir.
Ulasilan 117 galisana yiiz yiize anket yontemi uygulanmistir. Anket formunda demografik
ozellikleri belirlemeye yonelik 8 soru, otantik liderlik ifadelerinden olusan 16 soru ve
whistleblowing ifadelerinden olusan 25 soru bulunmaktadir. Anket sonucunda elde edilen
veriler SPSS Statistics 20 ve Amos 18 programlari kullanilarak ¢esitli analizler yapilmistir. Elde

edilen bulgular degerlendirilmistir.

Arastirmada kapsaminda yapilan analiz sonuglarina gore Aydin’daki bir alisveris
merkezinde ¢alisanlarm otantik liderlik ile whistleblowing davranisi arasinda anlamli bir iligki
tespit edilmistir. Ayrica otantik liderlik alt boyutlarindan iliskilerde seffaflik boyutu ile
whistleblowingin alt boyutlarindan igsel, dissal, aleni, zimni, formal whistleblowing ile
aralarinda anlamli iliski tespit edilmistir. Otantik liderligin bir diger alt boyutu i¢sellestirilmis
ahlak anlayisiin igsel, zzimni ve formal whistleblowing iizerinde anlamli bir iligki tespit
edilmigtir. Otantik liderligin bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu ile i¢sel, zimni ve
formal whistleblowing iizerinde anlaml bir iligki tespit edilmistir. Otantik liderligin son alt
boyutu olan 6z farkindalik ile i¢sel, zzmni ve formal whistleblowing arasinda anlaml iliski

tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, Otantik Lider, Whistleblowing



ABSTRACT

The research was conducted to determine the effect of authentic leadership
perceptions of store employees in Aydin Shopping Center on whistleblowing actions. In this
context, the concepts were examined in detail in the first and second parts of the study. In the
method part of the research, a random sample was selected from 55 stores in Aydin Shopping
Center and 117 store employees were reached. Face-to-face survey method was applied to 117
employees reached. The questionnaire includes 8 questions to determine demographic
characteristics, 16 questions consisting of authentic leadership expressions and 25 questions
consisting of whistleblowing expressions. Various analyzes were conducted on the data
obtained as a result of the questionnaire using SPSS Statistics 20 and Amos 18 programs. The

findings obtained were evaluated.

According to the results of the analysis conducted within the scope of the research,
a meaningful relationship was found between the authentic leadership and whistleblowing
behavior of the employees in Aydin Shopping Center stores. In addition, a significant
relationship was determined between the dimension of transparency in relationships, which is
one of the sub-dimensions of authentic leadership, and the sub-dimensions of whistleblowing,
internal, external, explicit, implied, formal whistleblowing. Another sub-dimension of authentic
leadership, a meaningful relationship was determined on the internal, implied and formal
whistleblowing of the internalized moral understanding. A significant relationship has been
determined between the balanced and unbiased evaluation of information dimension of
authentic leadership and internal, implied and formal whistleblowing. A significant relationship
was determined between self-awareness, the last sub-dimension of authentic leadership, and

internal, implied and formal whistleblowing.

Keywords: Authentic Leadership, Authentic Leader, Whistleblowing
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GIRIS

Liderler orgiitlerin en 6nemli parcasidirlar. Orgiitlerin temel amaci ise siirekliligini
saglamaktir. Bu amacin gergeklestirilmesinde en dnemli rolii etkin lider oynamaktadir. Liderlik
konusu bilimsel alanda 20. Yiizyilin baslarinda ele alinmaya baslanmis olsa da otantik liderlik
kavrami bu donemin liderlik teorisidir. Otantiklik kavraminin kokenini c¢ok eskilere
dayanmasina ragmen 2003 yilma kadar otantik liderlik kavrami biitiin yonleri ile ele

almmamistir. (Giil, Ince, Candan 2017: 32).

Whistleblowing kavraminin dilimizde “ispiyoncu” gibi bazi kotii ¢agirisimlarda
bulunmasiin giintimiizde kotii yansimalar1 olabilmektedir. Caliganlarin yasa-disi, etige aykir
bir olayr bildirme davranislarina engel olmasmna yol acgabilir. Aslinda yasanan veya
yasanabilecek yasa-dis1 bir olayim ihbar edilmesiyle aninda 6niine gegilerek kurumun imajinimn

korunmasi ve siirekliliginin saglanmasi agisindan 6nem arz etmektedir.
Bu calisma ii¢ ana boliimden olusmaktadir.
Birinci boliimde liderlik ve otantik liderlik kavrami ayrintili bir sekilde incelenmistir.

Ikinci bolimde whistleblowing kavrami ayrintili olacak bir bicimde incelenerek,
iilkelerin whistleblowing ile 1ilgili diizenlemelerine deginilmistir. Whistleblowing olay

orneklerine yer verilmistir.

Ucgiincii bdliimde arastrmanm amaci, dnemi, evren, drneklem, sinirliliklari, hipotez
testleri agiklanmigtir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Arastirmada elde edilen bulgular sonu¢ kisminda belirtilerek ¢calisma tamamlanmistir.

Bu cer¢cevede Aydin’da bir aligveris merkezindeki magaza calisanlarinin otantik liderlik
algisinin whistleblowing eylemi lizerinde etkisinin incelenmesi amaciyla bu c¢alismanin

literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.



BIiRINCi BOLUM

OTANTIK LIiDERLIK

1.1.Liderlik ve Lider Kavramlar

Insanlar varoluslarindan giiniimiize kadar topluluk seklinde yasamislardir. Bir
insanin tek basma ihtiyaglarin1 karsilayamayacagi bir gergektir ve bu nedenle toplu halde
yasamak zorundadirlar. Insanlar topluluk halinde yasarken gerek topluluk igindeki diizeni,
gerekse diger topluluklarla olan diizeni saglayacak bir kisiye gereksinim duymaktadirlar.

Topluluklardaki bu diizeni saglayan kisilerde liderlerdir(Ergezer, 2003: 11).

Liderlik, insanlar1 belirlenen hedef dogrultusunda toparlayan ve hedefe ulagsmak

icin onlara yol gosteren bilgi, tecriibe ve yeteneklerin biitiiniidiir(Eren, 2010: 435).

Liderin yapilmasini istedigi seyleri, bagkalarina kendi istekleri ile yaptirabilme

becerisi ve yetenegi liderlik seklinde tanimlanmaktadir(Yildiz, 2016: 24).

Orgiitlerde liderlik, calisma ortamindaki insanlarm davramslarmi ydnlendiren
stirectir. Liderlik, resmi liderlik ve gayri resmi liderlik olarak smiflandirilirsa; resmi liderlik,
bir 6rgiitiin liderine Orgiitiin digerlerini yonlendirmesi i¢in yetki verildiginde ortaya ¢ikar. Gayri
resmi liderlik, bir 6rgiitiin diger tiyeleri gayr1 resmi olarak bir insana, davraniglar1 yonlendirmek
icin gilic kazandirmasi durumunda ortaya ¢ikar. Liderlik konusu 6rgiitlerde anlasilmasi zor olan
sosyal siireclerden biridir(Nelson ve Quick,1995: 358). Orgiit amaglarinin gerceklesmesi ve
belirlenen vizyona ulasilabilmesi igin Orgiit iiyelerini etkileyebilme yetenek ve becerilere

liderlik denir(Robbins ve Judge, 2017: 376).

Orgiitsel davranis alaninda liderlik oldukga ilgi ¢eken bir konudur. Ancak yapilan
bunca arastrmanm sonucunda liderlik giiniimiizde de hala gizemli bir konu olarak

goriilmektedir. Bunun nedeni ise liderin ne zaman ortaya ¢ikabilecegi, yeteneklerinin neler
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oldugu ve hangi 6zelliklere sahip oldugu sorularma hala yanit bulunamamasidir. Yani tim

zamanlar i¢in gegerli olan tek bir liderlik tarzi yoktur(Giiney, 2011:7).

Belirli vizyonu olan liderler, orgiitiin gelecekteki konumunu ger¢eklerden
ayrilmadan kendi hayalleri ile astlarina aktaran ve astlar1 ile bu hedeflere ulasmak i¢in ¢alisan

kisilerdir(Titiincti ve Akgiindiiz, 2012: 62).

Liderligi etkileyen dort degisken bulunmaktadir. Bunlar; astlar, amaglar, liderin
kisisel ozellikleri ve ¢evre kosullaridir. Bu degiskenler liderligin temel faktorleridir. Bu

faktorler karsilikl olarak birbirlerini etkilemektedir(Eren, 2009: 503).

Liderlik ile ilgili yapilan tanimlar olduk¢a fazladir. Ancak tlizerinde durulan bazi
noktalar belirlidir. Bu noktalar; bir amacin var olmasi, bir topluluk olmasi ve bu toplulugun
idaresini saglayacak bir liderin olmasidir. Kisaca, bir toplulugu, bir amag¢ ugruna bir arada
tutabilme ve amagclara ulasilabilmesi i¢in astlar1 ikna edebilme yetenegine liderlik denir(Zel,

2006: 110).

Lider, astlarini etkiler onlara 6nciiliik eder. Diiriist, davraniglarinda tutarh, 6zgiiven
sahibi, problem ¢d6zme yetenegine sahip, sosyal disa doniik iliskiler kurarlar. Cok nadir ice

dontik ve sessizdirler(Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013: 301).

1.2. Liderlik Siirecinde Kullanilan Gii¢ Bi¢cimleri
Liderin astlarmi etkilemesi giiclinden kaynaklanmaktadir. Gii¢ kavramu belirli bir
statiiden kaynaklanmamaktadir. Yetkiden kaynaklanan gii¢ farklidir ancak lider giiciinii astlar1

etkilemesinden almaktadir. Liderin gii¢ kaynaklar1 soyledir(Zel, 2006: 212);

e Yasal Giic: Bicimsel ve otorite giicii olarak da bilinen bu gii¢ tiiriinde
takipcilerin, liderin onlar1 etkileme yetenegine sahip oldugunu kabul etmeleri ile yasal giig tiirii

olusur(Giiney, 2015: 65).



4

e Qdiillendirme Giicii: Liderin astlarina, {icret artis1, ikramiye, izin gibi ddiillerle
kontrol edilmesini saglayan gii¢ tiirtidiir(Zel, 2006: 212).

e Cezalandirma  Giicii: Liderin astlarindan  bekledigi  performansi
gostermedikleri takdirde elestiri, ise son verme, uyar1, kinama gibi cezalandirma ile uygulanan
gii¢ tliridiir(Zel, 2006: 212).

e Uzmanhk Giicii: Bilgi giicli olarak da bilinen bu gii¢ tiirii liderin gérevde
uzmanliga sahip olmasi, yiliksek bilgi seviyesi ile takipgilerini etkileme giliciidiir(Giiney, 2015:
66).

e Karizmatik Gii¢: Takipciler liderin kisisel 6zelliklerini be§enmesi bu giic

tiirtinii olusturmaktadir(Gtiney, 2015: 66).

Konu ile ilgili yapilmis olan ¢alismalar tarandiginda, gii¢ kaynaklar1 ile liderlik
tiirlerinin birlikte ele alindig1 goriilmiistiir. Otantik liderlik degiskeni, tek bir degisken olarak
ya da diger liderlik tarzlari ile birlikte ele alindigi goériilmektedir. Yapilan caligmalarin
sonucunda yoneticilerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklar1 ile otantik liderlik diizeyleri arasindaki

iliskiyi ele alan bir ¢aligma goériilmemektedir(Sezgin Nartgiin, Nartgiin ve Arici, 2016: 5-6).

1.3. Lider ve Yonetici Ayrim

Giinliikk yasantimizda yonetici ve lider kavramlarini olduk¢a sik olarak birbirleri
yerine kullanilmaktadir. Ancak iki kavram arasinda farkliliklar mevcuttur. Lider bi¢cimsel veya
bicimsel olmayan yollardan ortaya cikabilir. Ancak yoOnetici bicimsel yollardan ortaya
cikmaktadir. Bir bagka farklilik ise yonetici bir kurumun orta veya iist kademelerinde
gecerliyken lider, orgiitiin tiim kademeleri i¢in gegerli olabilir(Giiney, 2015: 40). Yonetici
herhangi bir Gist yonetime kars1 sorumludur liderin ise, inisiyatifi s6z konusudur(Werner, 1993:

16).
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Yoneticiler kendilerine verilen yasal giicli kullanarak insanlar1 harekete gegirir.
Ancak liderler ise kendinde bulunan giicli kullanarak insanlar1 kendi istekleri dogrultusunda

harekete gecirmektedir(Giiney, 2015: 27).

Yoneticilerin ve liderlerin amaci belirlenen hedeflere ulasmaktir. Fakat liderler ve
yoneticiler farkli kisiliklere sahiptirler. Liderlerde yoneticiler gibi sonuca ulagmak
istemektedirler. Liderler ve yoneticilerin sonuca ulasmadaki yontemleri birbirinden

farklhidir(Akdemir,2019: 7).

Yoneticiler insanlar1 kurallara uymamalar1 takdirde sahip oldugu yetki ile
cezalandirarak disiplin eder. Ancak lider sahip oldugu kisisel 6zellikleri ile bireyleri etkiler ve

kendi disiplin anlayisina gore hareket etmelerini saglar(Biber,2019: 185).

Liderler, orgiitlin hedefleri dogrultusunda astlarma verdigi motivasyon ile onlarda
istek olustururlar. Astlar, yerine getirecekleri isleri zorunluluk veya yiik olarak gérmezler.
Liderler astlarina karsi yaklasimi ile dogrudan dogruya sonug alabilirler. Yoneticiler ise;
mevkilerini korumak icin ulagilabilecek kisa hedefler koyarlar ve risk almaktan kagmirlar.
Rutin islerle ydnetsel islevini siirdiiriirler. Astlar1 ile iliskileri dolaylidir. Odiillendirme ve
cezalandirma yOntemleri ile Orgiitte saygi ve korkuyu bir arada yiiriitmektedirler(Demir ve

Baglioglu, 2017: 14).

Liderlik dogustan kazanilan gii¢ olmasina ragmen sonradan kazanilabilen ve
gelistirilebilen bir niteliktir. Bu anlamda yoneticilerinde liderlik 0Ozelliklerini ortaya
cikarmalidir. Ciinkii giiniimiizde artik biitlin isletmeler liderlik 6zelliklerine sahip yoneticiler

aramaktadir(Aytiirk, 2014: 82).
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Lider astlarmin davraniglarint etkileyerek ulasilacak sonucu degistiren kisidir.
Dolayisiyla bir orgiitiin alt diizeyinden bir kiside de liderlik davranis1 goriilebilir. Lider orgiitiin

digina yonelik, yonetici ise orgiitiin i¢ine yonelik davranislar sergilemektedir(Baltas, 2018: 13).
Unal’a gore yonetici ve lider arasindaki farklhiliklar soyle siralanabilir;

e Yonetici, Orgiit amaclarmi gergeklestirir, lider astlarinin  hedeflerini
gergeklestirir.

e Yoneticinin otoritesi sahip oldugu mevkiden kaynaklanirken, liderin otoritesi
astlarindan kaynaklanmaktadir.

e Yoneticinin her zaman Orgiite karst sorumluluklar1 bulunmaktadir, lider ise

astlarina kars1 olan sorumluluklarina énem vermektedir(Unal, 2012: 303).

1.4. Liderlik Kuramlariin Tarihsel Gelisimi

Liderlik kuramlar1 farkl diisiincelerden yararlanilarak ortaya konulmustur. Arthur
Jago liderlikle ilgili diistinceleri orgiitlemek amaciyla bir ¢evre olusturmustur. Cevre; kontrol
noktasi (focus) ve yaklasim (approach) gibi iki farkli durumu igermektedir. Jago’nun yapmis
oldugu ilk ayrim ile arastirmalarda da liderligin 6zellikler biitlinii ve davranigsal biitiinii gibi bir

ayrim iizerinde durulmustur(Ozkalp ve Kirel, 2018: 309).

Liderlik ile ilgili arastrmalar 1900’den sonra yapilmistir. 1927 yilindan sonra
konuya duyulan ilgi artmistir. 1941 ve 1944 yillar1 arasinda yapilmis olan ¢alismalarin 6nemli
bir kismi ise askeri alandadir. Bu tarihlerde Kurt Lewin ve arkadaslarinin yapmis oldugu

calismalar liderlik konusundaki degisiklige sebep olmustur(Giiney, 2015: 369).

Liderlik ile ilgili yapilmis olan ilk c¢aligmalar incelendiginde liderin kisisel

ozellikleri tizerinde duruldugu goriilmiistiir. Ancak arastirmalarin sadece bu alanda yapilmis
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olmasinin dogru sonuglar vermedigi goriilerek liderin davranigsal 6zelliklerinin de incelenmesi

gerektigi ortaya ¢cikmistir(Ozkalp ve Kirel, 2018: 311).

1.4.1. Ozellikler Kuram

Liderlik konusunda ilk gelistirilen kuram 6zellikler kuramidir. 1940 yilina kadar
askeri yoneticilerin kisilik 6zellikleri incelenerek gelistirilmistir. Yasamis olduklart donemde
ve sonraki donemlere de etki eden liderler incelenerek, liderlik i¢in tasinmasi gereken 6zellikler
belirlenmeye calisilmistir. Ozellikler kuraminda “lider olunmaz, lider dogulur.” diisiincesi
benimsenmistir. Bu kurama gore bazi insanlar diger insanlardan dogustan sahip olduklari
yetenekleri ve ozellikleri sayesinde ayrilmaktadir. Ozellikler kuraminda liderin sahip oldugu
ozellikler; kisisel 6zellikler, fiziksel 6zellikler ve yetenek gibi kategorize edilebilir(Arslan ve
Uslu, 2014: 45). Ozellikler kuraminin temelini Thomas Carlyle tarafindan gelistirilen “Biiyiik
Adamlar” yaklagimi olusturmaktadir. Bu kurama gore lider olmak dogustan sahip olunan
yeteneklerin gelistirilmesine baglidir( Akdemir, 2019: 11).

Liderlerin sahip oldugu o6zellikler onlar1 astlarindan farklilastirmaktadir. Peki
liderleri astlarindan ayiran o6zellikler nelerdir? Bu sorunun cevabi i¢in bir¢ok arastirma

yapilmistir. Yapilan ¢aligmalarda iizerinde durulan ozellikler tabloda gosterilmistir(Giiney,

2015: 370).

Tablo 1. Liderlik Ozellikleri

Yas Kisiler Arasi Iliski Kurma Yetenegi
Boy Inisiyatif Sahibi Olma

Zeka Acik Sozliilitk

Olgunluk Hissel Olgunluk

Dogruluk Diiriistliik

Kararlilik Kendine Giivenebilme

Bilgi Giizel Konusma Yetenegi

Tleriyi Gérebilme Bagkalarina Giiven Verebilme
Cinsiyet Samimiyet

(Kaynak: Salih Giiney (2015). Liderlik. Istanbul: Nobel Yaymcilik.)
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Liderler tiim bu 6zelliklere astlarindan daha fazla sahiptirler. Bu nedenle astlar1
tarafindan lider olarak benimsenmektedirler. insanlar liderin kendilerinden iistiin olmasini
beklerler ¢iinkii kendilerine faydali olacagini diistiniirler( Akdemir, 2019: 11).

Daha sonra yapilan arastrmalarda dogustan kazanilan ozelliklerin yani sira
sonradan kazanilan 6zellikler de eklenmistir. Bunun sonucunda iki yaklasim ortaya ¢ikmustir.
Bu yaklasimlar; genetik yaklasim ve sonradan kazanilmis degerler yaklasmimidir. Genetik
yaklagim, bazi kisilerin lider olarak dogduklarin1 savunurken, sonradan kazanilmis degerler
yaklagimi ise , liderligin egitim ve tecriibe ile kazanilabilecegini savunmaktadir(Yekeler, 2015:
47).

Ozellikler kurami sadece lideri ele alarak inceledigi igin yetersiz kaldigi
goriilmiistiir. Bunun sonucunda 1940’11 yillarinin ortalarinda yapilan calismalarda davranigsal

kuramin tizerinde durulmustur(Naktiyok, 2006: 22).

1.4.2. Davramssal Kuram

Bu kurama gore liderlerin basarili olmasmin sebebi yalnizca o6zellikleri degil,
liderlik yaparken sergiledigi davranislardir. Liderin takipgileri ile olan iletisimi liderin
etkinligini gésteren 6nemli faktor olarak goriilmiistiir. Kisaca bu kuramda lider kadar astlar1 da
dikkate alinmistir(Yesil, 2016: 162).

Liderlik kavrami davranig bilimcilerine gore, liderin davranislarinin takipgilerinin
davranislarmi sekillendirmesi ile olusan bir etkilesim siirecidir. Liderin sergilemis oldugu
davranslar kisilik 6zelliklerini yansittigini soylenebilir(Alkin, 2006: 54).

Davranissal kuramda, liderin astlarma nasil davrandigi lizerinde durulmaktadir. Bu
kurama gore lider olabilmek kisilerin egitilmeleri ile miimkiindiir(Kiling, 2009: 18).

Davranigsal kuramda liderin kisisel Ozelliklerinden c¢ok takipgilerine karsi
davranislar1 arastirilmistir. Liderin takipgilerine karsi olan davraniglarmin neden ve nasil

oldugu sorularina cevap aranmaktadir(Ozkaynar, 2017: 163).
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Ozellikler kuraminm “lider dogulur” gériisiiniin aksine davranissal kuramda “lider
dogulmaz, O&grenilir” gorlisi hakim olmustur. Bu kuramda liderin davraniglari
incelenmistir(Duran, 2019: 10).

Davranigsal kuramcilara gore liderin basarili  olmasinin  sebebi kisisel
ozelliklerinden daha ¢ok liderlik yaparken sergiledigi davraniglaridir. Bunun i¢in yapilmis olan
calismalarda liderin gostermis oldugu davranislar dikkate alinmistir(Y 6riik, Diindar ve Topcu,
2011: 104).

Liderin takipgilerine olan davraniglar iki faktore ayrilarak degerlendirilmektedir.
Bunlar; bireye yonelik olan davraniglar ve ise yonelik olan davranislardir(Akdemir, 2019: 12).

Davranissal kuram Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalari, Michigan
Universitesi Calismalari, Robert Blake ve Jane Mauton’un Yonetim Tarzi Matriksi, Mc
Gregor’un X ve Y Kuramui ve Likert’in Sistem 3 ve Sistem 4 Modeli olarak bes baslik altinda
incelenmistir(Kiigiikozkan, 2015: 89).

Yapilmis olan bu c¢alismalar sonucunda farkli liderlik tarzlari ve etkileri
arastirilmustir. Bu ¢alismalarla liderlik konusunda katkilarda bulunmustur. Ancak ¢evrenin ve

sartlarin dikkate alinmamasi iizerine elestirilmistir(Tengilimoglu, 2005: 5).

1.4.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalan

Davranigsal kurama biiyiik katki saglayan ¢alismalardan biri 1945 yilinda baglayan
Ohio State Universitesi calismalaridir. Birgok ydneticinin katildigi bu calisma liderin
davranislarmi belirlemek amaciyla yapilmistir. Arastirmay1 yiiriiten kisiler lider davraniglarinin
bir listesini ¢ikarmislardir. Bu listede dokuz kategoriye ayrilmig olan 1800 davranis

belirlemislerdir(Ada, 2012: 21).

Liderin davramslarmi  belirlemek amactyla Ohio State Universitesi’nde
arastrmacilar anket hazirlamiglardir. Arastrma anketini askeri ve endiistri bolgesinde

uygulamiglardir. Yapilan ¢alismalar sonucunda liderin davranig bigimlerinin iki tiirde oldugu
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konusunda fikir birligi saglanmistir. Bunlar; bireye yonelik davraniglar ve yapiyi harekete

gecirme (ise yonelik davranis) olarak smiflandirilmistir(Ozkalp ve Kirel, 2018: 313).

Yapiy1 harekete gegirme; liderin yerine getirmek istedigi hedefler dogrultusunda
astlarm yapilmasi gerekenleri eksiksiz ve dogru yapip yapmadigini kontrol ederek insan
unsurundan ziyade yapilan ise odaklanmasidir. Bireye yonelik davraniglar ise, liderin yapilan
isin disinda astlarma arkadasca yaklagarak onlara ilgi gostermesidir. Yani lider yapilmasi
gereken isin disinda takipgilerin ihtiyaclaria cevap verir ve herkese adil davranir(Giiney, 2015:

380).

1.4.2.2. Michigan Universitesi Calismalar

Davranissal kurama katkida bulunan ¢alismalardan biride Michigan Universitesi
calismalaridir. Bu ¢aligmalar Rennis Likert 6nderliginde yapilmis arastirmalardir. Yapilan bu
caligmada ki temel amag astlarin tatminine ve verimliligine katkida bulunacak olan etmenleri
belirlemektir. Ohio State Universitesi’nde yapilan arastirma sonucunda oldugu gibi Michigan
Universitesi’nde yapilmis olan ¢alismalarda da bireye ve ise yonelik iki farkh liderlik bi¢imi

bulunmustur(Ada, 2012: 22).

Takipgilerine yonelik liderlik tarzi; iletisime Onem veren ve takipgilerinin
ihtiyaglarina cevap veren liderler olarak tanimlanmaktadir. Ise yonelik liderlik tarzinda ise lider;
takipcilerin daha onceden belirlenmis olan kurallara uymalari i¢cin onlar1 gozlemleyen ve
gorevlerin eksiksiz yerine getirilmesi i¢in astlarmi takip eden kisiler olarak tanimlanir. Yapilan
calismalar sonucunda ise bagarili olan liderlerin astlarina yonelik davranis sergileyen liderler

oldugu belirlenmistir(Gtliney, 2015: 382).
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1.4.2.3. Robert Blake ve Jane Mauton’un Yoénetim Tarzi1 Matriksi
Robert Blake ve Jane Mouton Ohio State ve Michigan iiniversitelerinde yapilan
calismalarin tlizerine ulasilan sonuglari liderlerin davraniglarini agiklamak i¢in kullanilabilecek
bir yonetim tarzi matriksi haline getirmiglerdir. Gelistirilen bu matrikste liderlerin
davranislarinda daha fazla goriilen faktorleri iki bashk altinda toplamislardir. Ise yonelik olma
ve bireye yonelik olma bu faktorlerdir. Ayrica iki faktéorde 9 bolime ayrilarak

derecelendirilmistir(Ogurlu,2012: 18).

Bireye yonelik boyutu; Ohio State Universitesi’nin yapmis oldugu calismalarda
elde edilen bireye yonelik davranis boyutuna benzemektedir. Liderin astlarina karsi
davranislarmi kapsamaktadir. Astlari ile kurdugu iletisimi ve astlarina olan yakinligi olarak
tanimlanmaktadir. Ise yonelik boyutu ise, Ohio State Universitesi’nin yapmis oldugu
calismalarda ki yapiy1r harekete gecirme boyutuna benzemektedir. Liderin gorevi astlarina

tanimlamasi ve yonlendirmesi seklinde islerin yapilmasini i¢erir(Koseoglu, 2019: 30).

Bu modele gore liderler icin ilk asamada verimlilik degil, bireyler arasi iliski vardir.
Asil amag¢ bireylerin motivasyonunu yiikselterek tatmin saglamaktir. Yani bu modelde
bireylerin birbiri ile olan iliskilerinin gii¢lii olmasi isteki verimliligin fazla olmasindan ¢ok daha

onemli goriilmektedir(Giiney,2015: 386).

1.4.2.4.Mc Gregor’un X ve Y Kuram

Douglas McGregor, daha once fark edilmeyen yonetimin insan boyutunu ele
almistir. McGregor’a gore yonetmek, sadece emir vermek ve itaat etmekten ¢ok daha fazlasi
yoniindeydi; orgiitiin  ihtiyaglarinin  bireylerin ihtiyaglar1 ile dikkatli bir gsekilde

dengelenmesiydi(Bobic ve Davis, 2003: 240).
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McGregor'un X Teorisini olusturan varsayimlar1 sdyle siralanabilir(Tekin, Bas ve

Gokdemir, 2016: 83);
e Ortalama insanlar tembel varliklardir galismay1 sevmezler ve isten kacarlar,

e Ortalama Insanlar sorumluluk istemezler isteksiz galisirlar ve giivenlik insanlar
icin 6nemlidir,
e Ortalama insanlar kendi isteklerini her zaman istte tutarlar ve bencildirler.

Ekonomik giidiilerle mutlu olurlar,

e Ortalama insanin ¢alismasi i¢in zorlanmasi gerekmektedir. Verilen gorevi
istenildigi gibi yerine getirip getirmedigi kontrol edilmeli, getirmedigi durumda ise

cezalandrilmalidir,

e Ortalama Insanlar degisimi sevmezler ve kolayca aldatilirlar(Tekin, Bas ve

Gokdemir, 2016: 83).
Y Teorisi varsayimlari(Deniz ve Hasangebioglu, 2003: 57);

e Ortalama bir insan i¢in ¢alismak eglenceli ve dogaldir,

e Bir insanin tembelligi dogustan degil yasadigi tecriibelerden kaynaklanir,

e Bir insanin amac1 oldugu zaman kendini disipline ederek calisir,

e Ortalama her insan uygun ortam saglandigi zaman kendini gelistirir ve daha
fazla calisir,

e Bir lider astinin calismast i¢in ona uygun ortami sunmalidir(Deniz ve

Hasancgebioglu, 2003: 57).

McGregor’un X kuraminda liderler yapilmasi gerekenleri astlarma agik olarak

belirtirler. Y kuraminda ise lider ile astlar1 etkilesim igerisindedirler. Y kuraminda astlarin
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gelisimine 6nem verilir. X kuramini savunan liderler otoriter, Y kuramini savunan liderler ise

demokratiktirler(Akdemir, 2019: 16).

1.4.2.5. Likert’in Sistem 3 ve Sistem 4 Modeli

Likert’in Sistem 3 ve Sistem 4 Modeli Michigan Universitesi ¢alismalarinin devami
niteligindedir. Bu modele gore liderin astlarina karsi olan davranmiglar1 4 baglk altinda
toplanmistir. Ise odakli lider, astlarinin yapmakta oldugu isleri siirekli kontrol etmektedir. Bu
tarzdaki liderler takipgilerine gorevler vermektedir, ise odaklanmaktadir. Kisiye odakli liderler
ise, yapilmasi gereken isten daha ¢ok takipgilerinin mutlu olmasi i¢in ¢aba gostermektedirler.
Ise odakli lider davramsi ve kisiye odakli lider davramisi  iki  noktayl

belirlemektedir(Aysel,2006: 23).



Tablo 2 Likert'in Sistem 3 ve Sistem 4 Modeli
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Sistem 1 Sistem 2 Sistem-3 (Katilimer) | Sistem-4
Istismarc1 Otokratik | Yardimsever (Demokratik)
Otokratik
Astlara Astlara giivenmez itaatkar bir giiven Kismen giivenir fakat | Biitiin konularda
giiven kararlarla ilgili tam olarak
kontrole giivenir.
sahip olmak ister.
Astlarin Astlar is ile ilgili Fazla serbest Oldukga serbest Tam serbest
algiladig konular1 hissetmezler
serbesti tartismak konusunda
kendilerini hig
serbest hissetmezler.
Ustiin Isle ilgili sorunlarin Bazen astlarin Genel olarak astlarin | Daima astlarin
astlarla ¢Oziimiinde astlarin fikrini sorar. fikrini alir ve onlar1 fikrini alir,
iliskisi fikrini nadiren alir kullanmaya ¢aligir. onlar1
kullanir.
Sistemin Lider kararlar1 kendisi | Sistem 1 'in biraz -Lider, gesitli Alt kademelere
isleyisi alir ve uygulattirir. yumusatilmis konularda is kismi bir
-Emir ve talimatlara halidir. gorenlere damsir. yetkilendirme

dayal1 yonetim

gecerlidir.

- Lider kararlar1
almada ve
uygulattirmada tek
s0z sahibi olmakla
birlikte Sistem1’ de
oldugu gibi despot
degildir.

-Onemli kararlar
lider tarafindan
alinir.

-Alt kademelere
kismi bir

yetkilendirme vardir.

vardir.

Kaynak: (Arun,2008: 19).
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1.4.3. Durumsallhik Kuramlan
Durumsallik kurami 1970 ve 1980 yillar1 arasinda etkili liderin kigisel ve
davranigsal 6zelliklerinin yaninda i¢inde bulunulan durumunda dahil edilmesi gerektigi goriisii
ile ortaya c¢ikmistir. Bdylece degisen durumlarda farkli liderlik tarzlarmin gerektigi

savunulmustur(Bay ve Soker, 2016: 702).

Durumsallik kurami farkli ortamlarm farkl liderlik tarzlarina gereksinim duymasi
seklinde tanimlanabilir. Bu kuramda lider her ortamin ihtiyacina gore ortaya c¢ikmaktadir.
Liderin kisisel ozellikleri dikkate alinmamaktadir. Yalnizca ortam kosullar1 gz Oniinde
bulundurulmaktadir. Davranigsal kurama gore lider, mevcut olan ise gore farkli davranislar

sergileyerek astlarini etkilemektedir(Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016: 212).

Durumsallik kuramma gore liderin o6zelliklerinin ve davramiglarmin ig¢inde
bulundugu durumlar ile etkilesim arasinda oldugu diisiincesi hakimdir. Bu kuramla liderlik,

daha gergekgi olarak ele alinmustir(Taslak, 2008: 126).

Durumsallik kurami, herhangi bir durumda ona uygun kosullarin belirlenmesi ve
bu kosullara uyum saglayacak liderlik tarzinin belirlenmesi i¢in yapilan arastirmalardir(Zel,

2006: 139).

Durumsallik kurami ad1 altinda ele alinan bazi ¢calismalar asagida agiklanmustir.

1.4.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fred Field’e gore liderin etkin ve verimli olabilmesi ortamlara baglidir. Field ve
arkadaslar1 buradan yola cikarak liderin kisisel Ozellikleri ve ortamin lidere goére olup
olmadigini arastirmaya baslamigladir. Field lideri tanimlarken ise yonelik ve iliskiye yonelik

lider olarak ayrmistir(Ozkalp ve Kirel, 2018: 314).
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Fieldler liderligin etkin olmasini bazi durumsal faktorlere dayandirmistir. Bu

faktorler soyle siralanabilir(Giiney, 2015: 395):

e Lider ve ast iliskisi
e (Gorev yapisi,

e Pozisyonun giicii.

Fieldler, bu faktorlere gore liderin ise veya iliskiye yonelik davranmigini belirlemistir(Giiney,

2015: 395).

Bu ii¢ faktor neticesinde liderin Oniine ¢ikabilecek durumlar vardir. Bu durumlar

asagidaki tabloda gosterilmistir(Simsek ve Celik, 2014: 87).

Tablo 3. Fieldler'in Liderlik Tarzlar1 Diyagrami

Lider-Ast Iyi Iyi Iyi Iyi Kotii Kotii Kota | Koti
Tliskileri

Gorevin Acikca Belirsiz Acikca Belirsiz
Yapisi Belirlenmis Belirlenmis

Liderin Fazla | Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az
Yetkisi

Kaynak: (Simsek ve Celik, 2014: 87).

Tablodan anlasilacag: lizere 1.durumda lider en yiiksek, 8.durumda ise en diisiik

diizeyde etkilidir(Simsek ve Celik, 2014: 88).

1.4.3.2. Amag-Yol Modeli
Robert House ve Martin Evans’a gore lider; amag belirlemede ve belirlenen
amaclar1 gerceklestirmek icin yollar aramada astlarm1 motive eder. Liderin astlarina karsi

davraniglar1 astlarin motivasyonunu ve performansini nasil etkiledigini amag-yol modeli
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incelemektedir. Bu modele gore lider; 4 tip liderlik davramigindan birini

sergilemektedir(Giiney, 2015: 398).

-Otoriter (Emir Verici) Lider: Lider yapilmasi gereken isin ne zaman ve nasil
yapilacagini belirler. Takipgilerin karara katilmalarina izin verilmemektedir(Simsek ve Celik,

2014: 88).

-Destekleyici Lider: Lider takipgilerine arkadasca yakinlik kurarak onlara ilgi

gostermektedir. Astlarin statiileri ile ilgilenmektedir(Ozkalp ve Kirel, 2018: 319).

-Katilimer Lider: Lider yapilmasi gereken islerin ne zaman ve nasil yapilacagi
konusunda veya sorunlari ¢oziilmesinde astlarma birtakim teklifler sunarak astlarinda karara

katilmalarmi saglar(Giiney, 2015: 399).

-Bagariya YoOnelik Lider: Lider ulasilmasi zor hedefler belirler ve bu hedeflere

ulagilmasi i¢in takipgilerine gliven duyar(Simsek ve Celik, 2014: 88).
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Sekil 1. Amag- Yol Modeli

Durumsal Faktorler

Astlarin Kisisel

Ozellikleri

-Kontrol Noktasi

-Algilanmis Yetenek
Liderlik Davraniglar
-Yonlendirici Basarida
-Destekleyici Astlarin
-Katilimei > | Motivasyonu
-Basariya Yonelik

Durumsal Faktorler
Cevresel Ozellikler
-Gorev Yapist
-Otorite Sistemi

-Is Grubu

Kaynak: (Ozkalp ve Kirel, 2018: 319).

Takipgilerin motivasyonunu saglamada lider davranislar1 ¢cevresel ve durumsal
faktorlerden etkilenmektedir. Yapilmis olan arastirma sonucunda liderin astlarina karsi olan

davranislar1 bu durumsal faktorlere baglh oldugudur(Dikmen, 2012: 74).

1.4.3.3. Vroom ve Yetton’un Karar Agac1 Modeli

Vroom ve Philip Yetton tarafindan 1973 yilinda gelistirilen bir modeldir. Astlarin
kararlara ne kadar ve nasil katilabilecekleri sorularina yanit aramaktadir. Kararm etkinligini ve
onaylanmasinin saglanmasi i¢in bir takim kurallar belirtilmistir. Karar agaci modeline gore;

karar verme siirecine katilim, uygunluk ve mevcut sorunun arasinda ki uyum onemlidir

(Goksoy, 2014: 255).

Bir orgiitte yapilan isler arasinda en dnemlisi karar vermek olarak belirlenmistir.
Bazi durumlarda ise belli karar verme modellerinin daha iyi sonug¢ vereceklerini

diisiinmiislerdir. Vroom ve Yetton’a gore etkili lider, mevcut biitiin durumlar1 degerlendirmeli
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ve en iyi sonucu verecek olan karar verme modelini kullanmalidir(Baloglu ve Karadag, 2009:

169).

Bu yaklasim bes liderlik bigimi ve yedi durumsallik seklinin olabilecegini

savunmuslardir. Bunlar(Giiney, 2015:403):

1. Otokratik1(Al): Lider, elinde var olan bilgilerle karar1 kendi basma alir ve
sorunu ¢oziimler.

2. Otokratik2(AlIl): Lider, astlarindan bilgi alir karar1 kendisi verir.

3. Damigmaci1(CI): Lider, mevcut durumu astlarma bildirir, goriislerini alir ancak
karar1 kendisi verir.

4. Damigmaci2(CII): Lider, astlar1 ile mevcut durumu tartigir ancak karari kendisi
alir. Astlarinin fikirlerini isterse karara dahil eder.

5. Grupl(GI): Lider, orgiitiin iiyesi gibi mevcut durumu tartigir. Alternatifleri géz
Oniine koyar ve karar1 astlar1 ile birlikte belirler.

6. Grup2(GII): Lider, astlar1 ile bir araya gelir kendi diisiinceleri ile kimseyi
etkilemeden kararlari alir.

7. Yetki Devreden(DI): Lider, karar1 tamamen astlarina birakir. Verilen ortak

kararin kendisine bildirilmesini bekler(Giiney, 2015: 403).

1.4.3.4. Hersey ve Blanchard’in Yasam Egrisi Yaklasimi

Hersey ve Blanchard’in yasam egrisi yaklagimi Blake ve Mouton’un liderlik
kuraminin gelistirilmis boyutudur. Bu yaklasima gore, astlarin olgunluk diizeyleri ve durumsal
faktorler lizerinde durulmustur. Olgunluk diizeyini astlarin egitimi, yetenekleri ve isi yerine
getirme istekleri olarak agiklanabilir. Olgunluk diizeyi diisiik olan astlar, olgunluk diizeyi
yiiksek olan astlara gore liderlerinden farkli davranislar beklemektedirler. Olgunluk seviyesi

diistik takipciye, lider gérev odakli davranis sergileyecektir. Olgunluk seviyesi yiiksek olan
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takipciye ise, iliski odakli davranis sergileyecektir. Liderin etkin olmasi bu dengenin iyi

kurulmasina baglidir(Dikmen, 2012: 75).

Bu yaklagima gore takipgilerin lider ile olan iligkilerinin belli asamalardan
olustugunu diisiiniilmektedir(Simsek ve Celik, 2014:90). Olgunluk diizeyini dérde ayiran
asamalar; emir verme(M1), ikna etme(M2), karara katilma(M3), yetki verme(M4) olarak

siralanabilir(Giiney, 2015: 400).

1.4.3.5. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasim

Ohio yaklasiminda ve yonetsel diyagramda oldugu gibi ise yonelik ve iliskiye
yonelik boyutlar1 iizerinde duran ve bu boyutlar1 esas alan Reddin, ilk olarak dort temel
yaklagim belirler. Daha sonra bu yaklasimlarin her kosulda etkin olamayacagmni diisiinerek iki
boyuta etkililigi dahil eder. Etkinlik, liderin gorevlerindeki basar1 derecesini ifade

etmektedir(Simsek ve Celik, 2014: 90). Bu dort yonetim tarzi soyledir(Akdemir, 2019: 21);

e Kopuk Lider: Sosyal iliskileri zayif olan liderdir. Bu nedenle kurallar1 yazili
olarak astlarmna bildirir. Takipgilerini, kurallara uyup uymadiklarina gore degerlendirir. Liderin
kendisi de kurallara uyum saglar. Takipgileri arasinda ¢ikabilecek anlagmalari
istemezler(Akdemir, 2019: 21).

e Adanmus Lider: Takipgilerini otoritesi altina almayi ister. Astlarina emirleri
sozlii verir. Ustlerini giiclerine gore degerlendirirken takipgilerini {iretim giiglerine gore
degerlendirir. Yasanabilecek anlasmazliklar1 ortadan kaldirirlar(Akdemir, 2019: 21).

e 1lgili Lider: Sosyal iliskilerde giigliidiirler. Astlarmi olduklar1 gibi benimserler
ve onlar1 tammaya calisirlar. Ustlerini degerlendirirken astlara karsi davramslarini dikkate
alirlar.  Anlagmazliklar1  uzlastrma  yoluna  giderler.  Astlarna  yol  gosterici

davranirlar(Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005: 94).
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¢ Biitiinlenmis Liderlik: Sosyal iliskileri ¢cok yiiksektir. Gorev boyutu da yiiksek
olan liderler, katiimci1 davranislar sergilerler. iletisime ve grup olarak ¢alismaya Onem

vermektedirler. Sorunlarin kaynagma inerek hatalar1 diizeltmeye calisirlar(Omiirgdniilsen ve

Sevim, 2005: 95).

1.4.4. Modern Liderlik Yaklasimlar
Gilinlimiizde yasanan gelismeler sonucunda geleneksel liderlik yaklasimlar1 yetersiz
kalmistir. Cevreye ve gelisime uyum saglayacak yeni “Modern Liderlik Yaklasimlar1” seklinde

adlandirilan liderlik tarzlar1 ortaya ¢ikmustir(Oztiirk Ciftgi, 2018: 42).

Cagimizda hizla devam etmekte olan degisim ve gelisim beraberinde geleneksel
liderlik tarzlar1 ile liderlik davraniglarinin birbirine uyum saglamasini engellemektedir. Bu

durum beraberinde doniisiimsel liderlik anlayisini ortaya ¢ikarmistir(Tas, 2009:2).

Bu yaklasimda sadece liderin davraniglar1 ele alinmamis ayni zamanda liderin
astlar1 ile olan iliskileri ile onlar1 etkileme bigimine de odaklaniimaktadir(Oztiirk Ciftci, 2018:

43).

1.4.4.1.Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Cagimizda yasanan degisim ve gelisim neticesinde Orgiitlerde yasanan
belirsizlikler, liderin daha fazla sorunla ugrasmalarma sebep olmustur. Pek ¢ok alanda yasanan
bu hizli gelismeler sonucunda orgiitlerin artik doniisiimsel bir yonetim tarzi benimsemeleri
zorunlu hale gelmistir. DOniisiimsel bir yonetim tarzi ile meydana gelecek gelismelere uyum
saglamak miimkiin olur(Alagéz, 2018: 405). Burns tarafindan ortaya atilan doniisiimsel liderlik
kavrami ilk kez 1978 yilinda ortaya ¢ikmistir. Burns’e gore doniisiimsel liderlik, hem liderin
hem de takipgilerinin motivasyonunu yiikseltmektedir. Doniistimsel liderlikte sadece bireysel
ihtiyaglardan ¢ok ortak bir amag¢ s6z konusudur. Kendini gergeklestirme gibi psikolojik

ihtiyaclara da hitap etmektedir(Cetin ve Aydin, 2012: 332).
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Dontigiimsel liderlik anlayisina gore, lider Orglitsel yapiyr harekete gegirir.
Takipeilerini odiillendirir. Takipgilerinin sosyal ihtiyaclarini fark eden ve bu ihtiyaglari

gidermek i¢in ¢alisan kisidir(Tengilimlioglu, 2005: 5).

Dontigiimsel lider, astlarinin ilham verici motivasyonunu saglayan, astlarinin
ilgisini ¢eken vizyonu olusturan kisidir. Astlarinin istek ve ihtiyaglarmin bilincinde olarak
hareket eder. Astlarin1 yeni fikirler gelistirme konusunda motive ederek destekler(Erol ve

Koroglu, 2013: 47).

Doniistimsel lider belirlenmis olan vizyon ile astlarinda giiven olusturur. Liderin
astlarin1 motive etmesi sonucunda astlar, orgiit ihtiyaglarini kendi ihtiyag¢larindan iistiin tutar.
Donitistiiriicii lider, astlarint motive ederek Orgiite olan bagliliklarmi arttirir, daha istekli

calisarak orgiite katki saglanir(Salepgioglu ve Yegin, 2018: 64).

Belirsizligin oldukga yiiksek oldugu giiniimiizde degisim ve gelisimleri kagirmadan
uyum saglamak i¢in bazi Ozelliklere sahip olmak gerekmektedir. Bu 6zellikler; degisimin
farkinda olmak, cesaretli olmak ve zorluklarla miicadele edebilecek yetenege sahip olmak
olarak siralanabilir. Bu ozellikleri kapsayan liderlik tarzi ise doniisiimcii liderlik tarzidir.
Doniisiimcti liderler, astlarini kendilerine bagimli olmalarimi degil aksine bagimsiz, elestirel
diisiinen, orgiite katki saglayacak, yenilikgi astlar hedeflerler. Doniisiimcii liderler, riskleri goze
almaktan kag¢inmayan, hata yapmaktan c¢ekinmeyen hatalarin kendilerine tecriibe
kazandirdigin1  diistinen kisilerdir. Kisaca doniisiimeti  liderler, yenilik¢i kimlige

sahiptirler(Tengilimlioglu, 2005: 6).

Dontigiimeti lider, astlarinin motivasyonunu saglayan ve calisanlar arasindaki
sinerjiyi yaratan kisidir. Astlarda misyon ve vizyon farkindaligini olusturur. Astlarinin
yeteneklerini ortaya c¢ikarmalar: i¢in ¢aba gostermektedir. Astlarin hedeflere olan ilgilerini

arttirir. Astlar bireysel ¢ikarlarinm yani sira drgiitlin ¢ikarlarini 6n planda tutmaktadir. Yani
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dontisimcii lider, gorevler ve amaglar dogrultusunda astlarin farkindaligini arttiran kisidir.
Dontigiimeti liderler, astlarin ve orgiitiin gelisimi icin astlarm yeteneklerini gelistirir ve tistiin

nitelikli liderlik performansi sergilerler(Yesil, 2016: 166).

Dontistimcii lider, astlari ile ortak bir vizyon olusturan, etkileyici iletisim becerisine
sahip, astlara ilham vererek motive eden, destekleyici orgiit kiiltliriinii gelistiren ve olumlu
kisilik ozelliklerine sahip olan kisilerdir. Dontistimcii lider astlarmi, telkin edicilik, karizma,
tesvik ve bireysel ilgi ile kisisel ¢ikarlarmin o6tesine gotiirmektedir. Bdoylelikle astlarin,
toplumun refahi artacaktir ve ayni zamanda astlarin olgunluk seviyeleri de yiikselecektir(Alper

Ay ve Keles, 2017: 196).

Doniistimcii liderin en 6nemli Ozelliklerinden biri etkili olmasidir. Astlarin
kendilerini gerceklestirebilmeleri i¢in onlarin 6zelliklerini ortaya cikarir. Astlarmni motive
ederek, ilham wveren, astlarinin tatminlerini saglayarak etkili bir liderlik davranisi

sergilerler(Cat1, Uludag ve Kiziltoprak, 2017: 75).

Dontigiimeti  liderlik  dort  boyutta incelenmistir. Bu  boyutlar sdyle

aciklanabilir(Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016: 227);

[Ik boyut karizma ve ideallestirilmis etkidir. Lider takipgilerini etkileyerek orgiit
hedeflerine ulasilmasini saglar. Karsilikli olarak lider ve astlari arasinda saygi s6z konusudur.
Lider, astlarmi basarili olmalar1 icin destekler. Liderin inandig1 her seyi kabul
ederler(Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016: 227). Liderin davraniglarina gore astlarda
liderlerine 0zenerek, saygi gosterir ve onlarin istedigi gibi davranirlar. Bu durum astlarin
kendilerini daha gilivende hissetmelerine yol agar. Boylelikle astlarm davraniglarinda olumlu

degisim yasanir(Cati, Uludag ve Kiziltoprak, 2017: 75).



24

Ikinci boyut ilham verici motivasyondur. Lider, astlarm isleri kabullenerek
yapmalarini saglar. Takipgileri ile hareket eden lider, onlarin ihtiyag ve isteklerini dikkate alir.
Lider, astlar1 ile olan iligkisini arkadagga siirdiiriir. Onlar1 yapacaklari isler konusunda
cesaretlendirir ve basarili olmalari i¢in onlar1 destekler(Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016:

227).

Ugiincii boyut bireysel diizeyde ilgidir. Lider her bir takipgisini bireysel olarak ele
alir ve motive ederler(Ozkalp ve Kirel, 2018: 329). Lider biitiin astlarina ayn1 ihtiyac ve
isteklere sahipmis gibi davranmak yerine herkesin benzersiz istek ve hirslarina odaklanmalidir.
Astlarmi bireysel olarak diisiinerek onlarin kisisel gelisimlerine 6zen gostererek yol gosterici
olmalidir. Boylelikle astlar1 duygusal tatmin yasayacaklardir(Cati, Uludag ve Kiziltoprak,

2017: 75).

Son boyut entelektiiel uyarimdir. Lider takipgilerinin ge¢misteki fikirlerini
degistirmek icin yeni fikirlere yonlendirirler. Boylelikle takipgiler herhangi bir olaya farkli

acilardan bakabilirler. Takipcileri yaratic1 olmaya tesvik ederler(Ozkalp ve Kirel, 2018: 329).
1.4.4.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci liderde bulunan bazi 6zellikler vardir. Bunlar; astlarin ihtiyag¢larini bilir.
Astlar1 uygun bir sekilde ddiillendirir. Isleri, astlarin etkin ve verimli bir sekilde yiiriitmeleri

lideri gururlandirir. Yoénetimde oldukga iyidirler(Bozkurt ve Goral, 2013: 5).

Etkilesimci liderligi ise odakli olma seklinde tanimlamak miimkiindiir. Lider
astlarmin ihtiyaclarina 6nem verir ayn1 zamanda yetkilerini de kullanir. Lider gérev odaklidir
ve Orgiit i¢erisinde ki kontrolii saglamaktadir. Takipgilerin verimliliklerini dnemserler, yaratici

yonleri ile ilgilenmezler(Cati, Uludag ve Kiziltoprak, 2017: 77).
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Etkilesimci lider, astlarindan beklemis oldugu calisma performansini gosterdikleri

takdirde onlar1 6diillendirir ve daha fazla performans gostermeleri i¢in onlar1 tesvik eder.
Astlarin yapmasinin zorunda oldugu isler ve yaptiklar: takdirde elde edecekleri 6diil agik bir

ifadeyle belirtilir(Alper Ay ve Keles, 2017: 194).

Sekil 2. Etkilesimci Liderin Rolleri

L:izleyicilerin arzulanan L:izleyicilerin I:  Rollerinin  gereklerini
sonuglara ulagmalar1 igin ne rollerini agiklar I karsilamada rahattirlar
yapmalar1 gerektigini tanimlar. .(Bagar1 olasilig1 6zneldir)
i v
I: Arzulanan sonuglari

gerceklestirmek  icin  motive

olurlar. (beklenen ¢aba)

L:izleyicilerin neye L:izleyicilerin arzulanan sonuglara I: Arzulanan sonuclarin

ihtiya¢ duyduklarini |—— | ulagsmalarim  saglayacak rolleri |— | degerini belirler

belirler. oynamalarimin ihtiyaglarinin (izleyiciler icin ihtiyag | ———
tatminiyle nasil degisecegini aciklar. tatminin degeri)

Kaynak: (Yigit ve Yazarkan, 2014: 72).
Etkilesimci liderligin {i¢ belirgin 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar;

-Sarta dayah 6diil: Astlarin 6nceden belirlenmis hedeflere ulasmasi sonucunda
liderin onlar1 odiillendirmesidir. Lider, hedeflere ulasilmasi i¢in astlarina zaman zaman
uyarilarda bulunur. Boylelikle astlar 6diil almak i¢in ¢alisirlar(Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz,

2016: 223).
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-Aktif Istisnalarla Yonetim: Lider aktif yonetimi benimsedikleri igin astlarin

calismalarini takip eder ve ortaya ¢ikabilecek sorunlara miidahale edilir(Taslak, 2008: 127).

-Pasif Istisnalarla Yonetim: Sergilenen performans beklentinin altinda kaldig
zaman lider miidahale eder. Aktif istisnalarla yonetimden farki problem yeterince dnemli

degilse miidahale edilmemesidir(Sentiirk ve dig., 2016).

1.4.4.3. Etik Liderlik

Etik liderlik, 1s hayatinda yasanan etik problemlerin artis1 ile daha fazla ilgi
cekmistir. Ancak etik liderligin tam olarak tanimi yapilamamistir. Birgok yonetici etik liderlik
kavramini, iyi bir karakter sahibi olmak olarak tanimlamislardir. Brown ise, etik liderlik
kavramini, bireysel eylemler ve bireylerarasi iligkiler ile uygun kurallar1 6rnek olusturarak, etik
davranis1 astlara gostermek olarak aciklamistir. Bir diger tanima gore etik liderlik, giiglii bir
karakter sahibi olan ve dogru degerleri olan etik liderin astlarina 6rnek olmasidir. Etik lider,
dogru, diiriist, giivenilir, sefkatli ve adil kisidir. Adil ve ahlaki degerleri etik liderligin temel

bilesenleridir(Kaya Erten, Bayraktar ve Agmaz, 2017: 63).

Etik liderin 6zellikleri soyle siralanabilir(Erol ve Goktas Kulualp, 2019: 698):

e Orgiitte etik kurallarmm uygulanmasini saglar ve astlara kurallar konusunda

destek olur,

e Orgiit ierisinde astlara etik davraniglarda bulunmas1 konusunda destek olur, etik

kurallara uymayan astlara kars1 hos gorii gostermez,
e Herkese etik kurallar konusunda 6rnek olur,

e Kararlar alirken, etik kurallara dikkat eder ve sonuglarini etik kurallar1 agisindan

sorgular,
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e Orgiit icerisinde etik kurallara uyan astlara dncelik verir, astlarma her zaman yol

gosterir(Erol ve Goktas Kulualp, 2019: 698).
1.2.1. Otantiklik Kavramm

Otantiklik, Yunan felsefesine kadar uzanan kokene sahiptir. Kelime anlami olarak
“kendini bilmek” anlaminda da kullanilmaktadir. Bu kavram; “6zgiin olan”, “dogru”, “hakikat”
ve “gercek olan” gibi anlamlarda da kullanilmaktadir. Gegmis 6zelliklerini koruyan, 6ziiniin

farkinda olan ve davranislarmi buna gore sergileyen olarak tanimlanabilir(Kogak, 2019: 11).

Otantik kavrami ilk olarak 1960’11 yillarda sosyoloji ve egitim alanlarinda
kullanilmistir. Kisinin kendini oldugu gibi kabul etmesidir. Bireyin kendi kendine diiriist ve
acik olmasidir. Birey, 6diil almak i¢in veya baskalarina kendini farkli gostermek amaciyla
0zgiin olmayan davranislar sergilemesi otantiklik olarak kabul edilemez(Oztiirk Ciftci, 2018:

47).

Otantiklik kavrami, sosyal iligskilerde samimi ve ig¢ten olmak anlamlarmnda da
kullanilmaktadir. Ancak sadece sosyal iligkide igten ve samimi olmak seklinde kullanilmasi
ictenlik kavrami ile karistirilmaktadir. Otantiklik, kisinin i¢ diinyas1 ile tutarli olmasidir. Bir
baska tanimlamaya gore otantiklik, kisinin davranislar1 ile ger¢ek benliginin uyumlu olmasi

seklindedir(Akdemir, 2019: 32).

Otantiklik yeni bir kavram gibi algilaniyor olsa da uzunca zamandir
kullanilmaktadir. Baz1 diisiiniirler otantik kavramina deginmistir. Bunlardan bazilari(Hirlak,

2015: 41);
-Yunan Mitolojisinde, “Kendin ol” seklinde deginilmistir,

-Konfligyiis, “Ustiin insan konusmadan once hareket eder ve sonrasinda

hareketlerine gore konusur”,
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-Sokrates, “Kendini tan1”, “Goriinmek istedigin gibi ol”,

-Mevlana, “Ya oldugun gibi goriin ya da goriindiigiin gibi ol”, “Bil ki mutluluk ve

lezzet igtedir”, “Kendini ayani, arazi bilmis farz et ne ¢ikar? Asil kendini bil ki o zaruridir”,
-Shakespeare, “Kendine kars1 diiriist ol”,
-Franklin,*“Nasil goriiniiyorsan ger¢ekten o ol”,

-Yunus Emre “Ilim ilim bilmektir. Ilim kendin bilmektir. Sen kendin bilmezsin. Ya

nice okumaktir.” Gibi diisiinceler ile otantiklik vurgulanmistir(Hirlak, 2015: 41).

1.2.2. Otantik Liderlik

Artmakta olan kiiresellesme teknoloji ile degisimleri beraberinde getirmektedir.
Bunun sonucunda geleneksel liderligin yerini yeni yaklagimlar almistir. Liderligin taniminin
degismesi ile birlikte bu donemde modern liderlik yaklagimlarindan biri de otantik

liderliktir(Yicel ve Kilig, 2018: 82).

Insanlar toplu halde yasayan sosyal varliklardir. insanlar, ihtiyaclarmi giderebilmek
icin toplu halde yasamak durumundadirlar. Olusturulan bu topluluklarda yOnetimi
saglayabilecek liderlere gereksinim duyarlar. Lider, kimsede bulunmayan yeteneklere sahip

kisidir(Hirlak ve Tasliyan, 2018: 1084).

Otantik liderlik yeni bir liderlik yaklagimidir. Otantik liderlik ile ilgili yapilan
calismalarda artmaktadir. Bu ¢aligmalardan ¢ikarilan bazi tanimlar asagida verilmistir. Ancak

otantik liderligi kavramsallastirmada net bir goriis saglanamanmustir(Oztekin Bayir ve Aydin,

2019: 1233).

20. ylizyilda ortaya ¢ikan otantik liderlik, pozitif liderligin bir bilesenidir. Astlarinin

ihtiyaclarmi karsilamak igin sagduyu sahibidirler(Demirdag, 2015: 275). Son zamanlarda
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liderlik ile ilgili yapilan arastirmalar ahlaki ve etik boyutlarinda gergeklestirilmistir. Bu
aragtirmalar sonucunda pozitif liderlik tarzindan olan otantik liderlik ortaya ¢ikmistir(Aydin,

Yilmaz ve Altinkurt, 2013: 1485).

Klasik orgiit ¢aligmalarindan farkli olan pozitif psikoloji, olumlu 6rgiitsel davranig
bireyin Orgiitteki durumunu olabilecek en iyiye ulastirmay1 amaclar. Hizla gelisim gostermekte
olan otantik liderlik, kendine giivenme, hizl1 iyilesme, sosyal ve psikolojik anlamda 1yi olmak
olumlu duygularin korunmasi ile saglanmaktadir. Bu sebeple liderlik ile ilgili yapilan
calismalarda olumlu duygularmn  meydana ¢ikarilmast ve korunmasi ile astlara

odaklanilmahdir(Kesken ve Ayyildiz, 2008: 735).

Otantik lider, iyimserdir ve kendine giiveni yiiksektir. Vizyon sahibidir.
Takipcilerine baski uygulamadan onlarinda kendilerine giivenmelerini saglar ve onlar1
giiclendirir. Takipgilerini de otantik davraniglar sergilemesine araci olur. Otantik lider; bilingli,
baskalar1 ile iliskilerinde giivenilir, olumlu davranig sergiler, diiriist ve tutarhidir. Bencil

degildir, bireyselden ¢ok ortak menfaatler i¢in ¢alisir(Baykal, 2017: 53).

Deger yargilaria onem veren, sosyal iliskilerinde diiriistligli 6nde tutan astlarmin
mutlulugunu Snemseyen liderlik tarzi olarak tanimlanir otantik liderlik. Orgiit icerisinde
astlarin ihtiyaglarini gidermeye yonelik bir ortam olusturulur(Okgu ve Anik, 2017: 64). Bir
baska tanima gore otantik liderlik, lider ve takipgileri ile olumlu bir iligkinin olusmasmi

saglayan karsilikl kisisel gelisimin yolunu acan liderlik tarzidir(Keser ve Kocabas, 2014: 2).

Walumbwa ve arkadaslar1 otantik liderligi, gelisimi amag edinen, pozitif bir drgiit
ortami olusturan, astlarina 6z farkindalig1 benimseten, i¢sellestirilmis ahlak anlayigini savunan
liderlik tipi seklinde tanimlamislardir. Whitehead ise; siirekli gelisimi savunan, astlarinin
ihtiya¢larmi gidermeye yonelik hareket eden, astlari ile giiven ortamini sunan, degerlerine bagl

ve basariy1 garanti eden kisiler olarak tanimlamistir(Hirlak ve Tasliyan, 2018: 1085). Otantik
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liderlik, liderlerin ve astlarin davraniglarini olumlu yonde gelistirmek i¢in ¢alisilmasidir(Avolio

ve Gardner, 2005: 322).

Shamir ve Eliam’a gore otantik lider, degerleri ve ahlaki degerleri konusunda nettir.
Neyi nasil diisiindiigliniin farkinda olan, birtek kendi degil baskalarmin da degerlerini
Onemseyen, yiirlittiigl faaliyetlerin sartlarini ¢ok iyi bilen kendine olan giiveni yiiksek olan, iyi

niyetli ve esnek kimselerdir(Giil ve Alacalar, 2014: 541).

George’a gore otantik lider, bagkalarina hizmet etme istegi icindedirler. Otantik
lider, astlarina yetki vermeyi isterler. Yonettikleri kisileri, mantikli olmanin yaninda vicdanh
olmalar1 konusunda da yonlendirir. Otantik lider, astlarin kendilerini bilmeleri i¢in oldukca
gereklidir. Boylelikle otantik bir orgiitte lider ve astlar birbirlerindeki yetenegi ortaya ¢ikarmak

icin ¢cabalamaktadir(Kiyik Kicir ve Pasaoglu, 2014: 2).

Otantik liderlik kavraminin yanhs kullanimi ¢ok fazladir. Otantiklik kavrami
dogustan kazanilan bir yetenek olarak algilanmaktadir. Ancak otantiklik, astlarin lidere
yiikledigi 6zelliktir. Yani bir kisi tek basina “ben otantik biriyim” demesi dogru degildir. Bu
baglamda bir lider aynaya bakip ‘ben otantigim’ diyemez. Ayni zamanda otantiklik; samimilik,
diiriist olma, 6zglin olma kavramlarmin yerine kullanilmasi dogru degildir. Bir bireyin samimi
ve diiriist olmas1 otantik oldugu anlamma gelmemektedir. Otantiklik bireyin kendi kendine
diiriist olabilme yetenegidir. Otantik liderlik i¢in iki yonli caba gerekmektedir. Liderin
sOyledikleri ve yaptiklar1 tutarli olmalidir ve ayni zamanda astlar1 ile iliski iginde

olmalidir(Kesken ve Ayyildiz, 2008: 736).

Otantik lider, astlarin1 destekleyerek ve seffaf olarak onlarda giiven duygusunu
yakalar. Astlarinin yeteneklerini kesfederek yeteneklerine gore onlar1 gelistirir, etkinlik saglar.
Bireysel menfaatlerinden ziyade baskalarini diigiiniir. Yiiksek ahlaki bilince sahiptir ve

yonetimsel kararlar1 buna uygun sekilde vermektedir(Oztiirk Citfci, 2018: 51).
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1.2.3. Otantik Liderlik Kavraminmin Boyutlar

Eski Yunan’dan bu yana otantik liderlik kavrami “kendi olmak™ anlaminda
kullanilmis olsa da kendine diiriist davranmaktan ¢ok daha fazla kapsamlidir. Bu sebeple,
kisisel farkindalik, iliskilerde seffaflik, bilginin dengeli kullanilmasi ve igsellestirilmis ahlak
anlay1s1 boyutlarindan olusmaktadir(Giil, Ince ve Candan, 2017: 35).

Kernis (2003) otantiklik kavramini tanimlamistir ve dort boyutunu belirleyerek
Illies, Morgeson ve Nahrgang (2005) otantik liderlik modelini dort boyutlu olarak
olusturmuglardir. Otantik liderlik modelindeki boyutlar,, 6z farkindalik, Onyargisiz
degerlendirme, otantik davranis ve otantik iligskisel egilimler olarak belirlenmistir. Gardner,
Avolio, Luthans, May ve Walumbwa (2005) ise Kernis’in (2003) gelistirdigi modeli esas alarak
literatiirde ki diger yaklasimlar1 ile dahil ederek insan odakli otantik lider ve izleyen modelini
one siirmiiglerdir(Memis ve dig. 2009).

Walumbwa ve arkadaslar1 otantik liderlik davranisini; Kenya, ABD ve Cin’de
birbiri ile karsilastrmali olarak yapilan calismalardan yola ¢ikarak olusturulan tanimda
onceden yapilmig olan kavramsallastirmalara dayanarak “gelismis bir 6z farkindalik,
igsellestirilmis ahlaki bakis acisi, bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi ve ¢alisanlarla
iligkilerde seffaflik” seklinde boyutlandirmislardir. Gelistirilen boyutlar ile Otantik Liderlik
Olgegini (Authentic Leadership Questionnaire, ALQ) olusturmuslardir(Oztiirk Ciftci, 2018:
52).

1.2.3.1. Oz Farkindahk

Literatiirde yer alan otantik liderlik ¢alismalar1 incelendigi takdirde bireyin kendini
tanimasi, giiclii zayif yonlerinin farkinda olmasi vurgulanmistir. Otantik liderligin 6z
farkindalik boyutunun incelenmesi kavrami 6grenmek bakimmdan oldukg¢a énemlidir(Oztiirk

Ciftci, 2018: 52).
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Avolio ve Wernsing’e gore 6z farkindalik, yasam siiresince 6grenme ve aydinlanma
anlamlarindadir. Boylelikle kisi kendini gelistirirken dis ¢evresini de farkli degerlendirebilme
firsat1 yakalayacaktir(Akdemir, 2019: 42).

Liderligin en temeli kisinin kendisinin farkinda olmasidir. Oz farkindalik,
Ozgiivenli olmayi, duygu ve isteklerinin farkinda olmayi ayni zamanda giiglii ve zayif
yonlerinin bilincinde olmay1 igermektedir. Liderlik i¢in 6z farkindalik ulasilmasi en uzak nokta
degildir. Cevre faktorlerinin etkisi ise kisinin gelismesine dayanan siirectir(Soylu, 2018: 10).

Otantik liderligin temelini olusturan 6z farkindalik kavrami, Thales’in “Kendini
Bil” diislincesi ile bir araya gelmistir. Boylelikle bir ¢cok ¢alisma yapilmistir ve arastirmacilar
0z farkindaligin liderlik davranisint dogrudan etkilediklerini diistinmektedirler(Gedikpinar,
2019: 13).

Otantik lider, davranislari ile astlarina rol model olurlar. Oz farkindaligin yiiksek
olmas1 otantik liderligin gelismesine katki saglamaktadir. Oz farkindalig1 yiiksek olan lider,
astlarina olumlu model olarak gelismelerine katki saglamaktadirlar(Ors ve Ilgar, 2019: 4).

Oz farkindaligm; “Degerler”, “Kimlik”, “Duygular” ve “Amaglar” olmak iizere
dort alt 6gesi bulunmaktadir.

Otantik lider, Ozgiinliglinden vazge¢cmemeli ve Kkarakterleri ile rol model
olusturmalidirlar. Kisi gii¢lii ve zayif yonlerinin farkinda olup zayif yonlerini gelistirmek igin

caba harcayarak kendisi i¢in fayda saglayacaktir(Hirlak, 2015: 52).

1.2.3.1.1. Degerler

Deger, kisinin hayatinda kilavuzluk edecek prensipler seklinde hizmet eden, kisinin
tagidig1r ahlaki ve sosyal niteliklerdir. Degerler, bireyin sosyal yasamindaki iliskilerden
kazanilir ve 68renilen bir deger kisinin benligini olusturur. Otantik lider, arzu ve davraniglarini

degerleri ile uyumlu hale getirir ve astlarmin da bu degerleri kabullenmelerini saglar(Oztiirk
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Ciftci, 2018: 52). Diger liderler ile karsilastirildiginda, otantik liderler degerlerinin daha fazla

bilincindedirler(Gedikpimar, 2019: 14).

1.2.3.1.2. Kimlik

Schlenker’e gore kimlik, kisinin karakteristik ozelliklerini ve tecriibelerini
kapsayan, bunlarla etkilesimi saglayan kisiyi timiiyle agiklayan olarak tanimlamaktadir.
Kisinin kimligini ortaya ¢ikarmasi, kim olduklarini baskalarma belli etmesiyle olusan bir
stirectir. Kimlik, kisiyi icinde bulundugu topluluktan kendini ayiran karakter dzelliklerinin
bulundugu her seyi icermektedir(Soylu, 2018: 11).

Otantik liderler, astlarinin kimlik gelisimlerine ve aym1 zamanda Orgiit kimligi
kazanimina katk1 saglamaktadirlar. Otantik liderler bu durumu astlarmi iyi taniyarak ve sosyal

iliski kurarak kazanmaktadirlar(Oztiirk Ciftci, 2018: 56).

1.2.3.1.3. Duygular

Duygunun evrensel olarak kabul edilmis bir tanimi bulunmamaktadir. Pozitif veya
negatif reaksiyonlar seklinde bir olaya veya kisi ya da kisilere verilen tepki olarak adlandirilir.

Orgiitsel yasamda dnemli ipuglar1 sagladigi i¢in oldukca 6nemlidir(Avolio ve dig. 2004: 811).

Kisinin kendini bilmesi yalnizca deger, ve diisiincelerin bilinmesi ile siirl degildir.
Kisinin kendinin farkinda olmasi i¢in duygularin1 da anlamlandirabilmesi gerekmektedir. Kisi
duygularinin  bilincinde olarak yapacagi isten nasil etkilenecegini ve zamanla nasil
degiseceginin farkinda olmalidir. Duygusal zekanin temeli dugularin farkindaligidir ve liderlik

icin olduk¢a 6nemlidir(Suiger, 2016: 25).
1.2.3.1.4. Amaclar ve Motivasyon

Kisinin herhangi bir eylemi ve tutumlar1 yerine getirmesi i¢in ikna eden i¢sel durum

motivasyon olarak tanimlanmaktadir(Oztiirk Ciftci, 2018: 56).
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Amaglar ve motivasyon, bireyin duygulari, gereksinimleri ve motivasyonlari ile
ilgili farkinda olmasi1 gerektigini ifade etmektedir. Ancak sadece bu bilgilerle sinirli degildir.
kisinin zayif ve gilicli taraflarmin, kisisel Ozelliklerin ve duygularinda farkinda olmasi
gerekmektedir(Uslu, 2017: 38).

Otantik olmanin en temel kosulu ise kisinin hedeflerini belirlerken diger kisilerinde,
duygu, diisiince ve isteklerine gore hareket etmesi gerektigidir. Otantik lider amaglarini
belirleme agamasinda dis etkenlerden etkilenmemesi i¢in yeterince bilgi birikimine, degerlere
ve cesarete sahip olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde 6zgiin olamazlar(Kogak, 2019: 15).

Otantik liderler, hem 6rgiitsel hemde astlarin kisisel gelisimini saglayacak birtakim
amaglar belirler. Bu amaglara ulasilabilmesi i¢in astlarin1 motive eder ve destekler. Cikabilecek
problemler ile ilgili astlarina c¢oziimler gelistirerek yol gosterirler. Bdoylelikle astlarinin
motivasyonlarini yiiksek tutarlar(Oztiirk Ciftci, 2018: 56).

Otantik liderler, duygu, diisiince ve gozlemleri ile mental yapilarmi analiz
etmektedirler. Boylelikle diinyay1 anlamada yol gdsterici ve rehberlik eden kendi gii¢lii ve zayif
yonlerinin bilincinde olurlar(Giil, ince ve Candan, 2017: 35).

Otantik lider ayn1 zamanda problemlerle basa ¢ikma konusunda astlarina olumlu
¢Oziim Onerileri bulmalar1 ve onlara olumlu bakis agisi kazandirma gibi konularda yol

gostererek motive eden kisidir(Oztiirk Ciftci, 2018: 57).

1.2.3.2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme

Otantik lider, karar alma asamasinda gerekli olan bilgileri farkli kaynaklardan,
tarafsiz olarak temin eder ve bu bilgileri analiz ederek karar verme asamasinda kullanir. Otantik
lider bu bilgiler 1s131nda karar verirken baskalarinin goriislerinden de yararlanir(Simsek,

Ozgener ve ilhan, 2017: 92).
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Liderin karar1 vermeden dnce birbiri ile iliskili olan biitiin bilgileri tarafsiz olarak
degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Bilginin, abartisiz olarak, gérmezden gelmeden,

tarafsiz olarak degerlendirilmesi gerekmektedir(Yiicel ve Kilig, 2017: 84).

Otantik lider, karar vermede kullanacak oldugu bilgiyi oldugu gibi kullanmali
eksiltmemeli veya yokmus gibi hareket etmemelidir. Lider karar vermesi gereken durum ile
ilgili baglantili olan her bilgiyi degerlendirmelidir. Bilgiler neticesinde objektif karar vermek
bireyin karakterinin temelidir. Diiriist olan liderin verdigi kararlar objektif olacaktir. Objektif
bir sekilde hareket eden liderler, tiim verileri eksiksiz degerlendirerek daha dogru kararlar

verecektir(Giil ve Alacalar, 2014: 543).

1.2.3.3. i¢sellestirilmis Ahlaki Bakis Acisi

Bireyin 6nceden baglandig1 ve kabullendigi ahlaki degerleri, i¢cinde bulundugu her
kosula ragmen davraniglarina yansitmasidir. Yani liderin sahip oldugu ahlaki degerlere, digsal
etkilere ragmen bagli kalmasidir. Igsellestirilmis ahlaki bakis acis1, liderin yiiksek ahlaki
degerlere sahip olmasi, karar almada ve yiiriittiigii islerde bu bakis agisinin ona kilavuzluk

etmesidir(Giil, ince ve Candan, 2017: 36).

Cekici firsatlarin oldugu dis baskilara ragmen lider faaliyetlerini ve alacagi kararlari
ahlaki degerlerine uygun olarak almasi veya davranmasidir. Liderin astlarma bu sekilde rol
model olmasi, astlarinin da ahlaki kurallar1 benimsemelerine yol agar(Simsek, Ozgener ve

Ilhan, 2017: 91).
1.2.3.4. Mliskilerde Seffafik

Liderin astlarina kendisini oldugu gibi gostermesidir. Lider ve ast iligkilerinde
gercek kimligin paylasgiimasidir. Iligkilerde seffaflik boyutu ayni zamanda liderin bilgiyi,
astlarla paylagsmasi ve kendini abartidan kagimarak tanitmasi anlamma gelmektedir(Giil, Ince

ve Candan, 2017: 35).
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Lider astlarina, hedeflerini, beklentilerini ve degerlerini agik bir sekilde belirtmeli

ve belirttigi standartlarina uygun davranmalidir. Lider, baskalarma kendini diiriist bir sekilde
oldugu gibi yansitmali ve 6zgiin olmalidir(Simsek, Ozgener ve Ilhan, 2017: 91). iliskilerin
seffaf olmasi, duygularin, deger ve davranislarin oldugu gibi 6zgiin olarak yansitilmasidir.
Liderin seffaf olmasi otantikligini giicli kilacak ve astlarnin daha iyi yetismesini

saglayacaktir(Hirlak, 2015: 52).
1.2.4. Otantik Liderlerin Ozellikleri

Otantik liderlerin, olumlu enerji ve ahlaki degerlere sahip olmasi, amacinin net
olmasi, astlar1 ile olumlu iligkiler kurarak onlara giiven vermesi, esnek ve iyi niyetli olmasi
gibi bir¢ok 6zellige sahip oldugu belirtilmektedir(Giil ve Alacalar, 2014: 542).

Otantik liderlik ile ilgili yapilmis olan ¢alismalarda, otantik lidere ait bir¢ok 6zellik

oldugu saptanmastir.

George, otantik liderlere ait bes ozellik iizerinde durmustur(Oztiirk Ciftci, 2018:

59):

e Bireysel amaglarinin farkinda olurlar.

e Davranislarinda diiriist, dogru ve seffaf gibi degerleri kendilerine esas alirlar.
Boylelikle giiven olustururlar.

e Igsellestirilmis deger ve duygularina baghdirlar ve ona gére davranis sergilerler.

o Astlari ile kurdugu iliskileri giicliidiir, ¢ift yonlii giiven s6z konusudur.

e Oz disiplinlidirler(Oztiirk Ciftci, 2018: 59).

Shamir ve Eilam’a gore otantik liderlik 6zellikleri(Akdemir, 2019: 47):

e Ozgiin kisilik yapisma sahiptirler, bagkalarinin diisiincelerine  gdre
davranislarma yon vermezler. Taklitten kaginirlar ve sorumluluklarmin bilincinde hareket

ederler.
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e Liderligi beklentileri oldugu i¢in yapmazlar, inandiklar1 hedeflere ulagsmak i¢in
yaparlar.

e Sahip oldugu degerleri deneyimleri ile birlestirerek Otantik liderler, inang ve
degerlerini tecriibeleriyle birlestirip benimsemislerdir.

e Davraniglari degerlerine ve inanglarina dayanmaktadir. Davraniglari ve degerleri
tutarhidir(Akdemir, 2019: 47).

Otantik liderler oOrgiiti olumlu yonde etkileyecek niteliklere sahiptir. Bunlar
(Kesken ve Ayyildiz, 2008: 738):

e Sahip oldugu degerleri davranislarina yansitarak orgiitsel degerleri ile baglantiy1

saglarlar.

Otantik liderler, insanlar igin ¢alisirlar ve astlarini yiireklendirirler.

Mantikli olmanin yaninda duygular1 ve degerleriyle de hareket ederler.

Dogustan bu yeteneklere sahip degildirler ancak gelistirirler.

Kiiltiirel degerlere sahiptirler, herhangi bir degisimde hangi kiiltiirel degerlerden
faydalanacaklarini iyi bilirler. Diiriisttiirler. Bagkalarmmm diisiincelerine uyum saglamak i¢in
karakterlerinden 6diin vermezler.

e Mevki ve kendi ¢ikarlari ile degil sosyal ¢ikarlar ile giidiilenirler.

e Taklitten kaginirlar. Ozgiindiirler.

e Degerleri ve tecriibeleri ile davranislar1 sekillenir(Kesken ve Ayyildiz, 2008:
738).

Otantik lider, 6z farkindalik sahibi, degerlerinin bilincinde, etik kavrayis ve
davranislar1 arasinda tutarli ve seffaf olan, orgiit icerisinde ve astlar1 ile olan iliskisinde
giiveni saglayan, olumlu ruh hali gelistirir(Tabak ve dig, 2012: 93).

Liderin bireysel Ozelliklerinin sik sik degismesi degil her zaman ayni

kalmasidir. Otantik liderlik, liderin hayati boyunca elde ettigi kazanimlarinin, ahlaki
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degerlerinin, istek ve tercihlerinin farkinda olarak ona gore hareket etmesidir. Insanlarin
istedigini degil gergekte dogru olana odaklanir ve ona gore davranis sergiler(Ayca, 2016:
30).

Yukarida siralanmis olan tiim bu oOzellikler, iyi bir kisinin veya liderin
ozelliklerini tanimlarken bunlar1 da otantik lider kavrami altinda toplanmaktadir(Suiger,
2016: 14).

1.2.5.0tantik Liderlik ile Diger Liderlik Yaklasimlan Arasindaki Benzerlikler
ve Farkhhklar
Otantik liderlik ile doniisiimcii ve etik liderlik arasindaki farkliliklar asagida

incelenmistir.

1.2.5.1.0tantik Liderlik fle Déniisiimcii Liderlik Arasindaki Benzerlik ve
Farkhhklar

Otantik liderlikte, ahlaki standartlar yiiksektir. Dogruluk ve diiriistliik gibi unsurlar
on planda tutularak liderlik edilmektedir. Bu diisiince doniisiimcii liderlik iginde gecerlidir.
Ancak otantik liderlikte ayrica seffaflik, olumlu duygular ve yliksek ahlaki standartlar tizerinde
daha fazla durulmaktadir. Doniisiimcii liderlerde otantik lderler gibi baslangicta astlariin
kendileri ile ilgili kisisel tanimlamalarini (astlarin fikirlerini, degerlerini ve inanglarmni)

etkilerler(Cigek, 2011: 67).

Doéniistimcii liderlikte, astlarin orgiite ve ise adanmisliklarini arttirmak ve orgiitsel
amaclara odaklanmalar1 i¢in mevcut potansiyellerini meydana ¢ikarmalarma destek olmaya
yonelik faaliyetlerin tamamidir ve lider, astlarina 6rnek olarak degisime yonlendirmektedir.
Déniisiimeii liderlik ve otantik liderlik birbiri ile oldukga iliskilidir. iki liderlik tarzinda da
degerlerin  bilincinde olma, 06z disiplin ve giivenirlilik gibi ortak &zellikleri

bulunmaktadir(Oztiirk Ciftci, 2018: 71).
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Ozellikler Doniisiimcii Liderlik Yaklasinm | Otantik Liderlik Yaklasimm
Ahlaki degerlere bakig Giicli Cok giiclii

Aciklik Yiksek Yiksek

Giiven tesis etme Giicla Giicla

Izleyicilerde baglilik duygusu | Giiglii Giiglii

yaratma

Pozitif duygular olusturma Yiksek Cok yiiksek

Oz disiplin, 6z denetim Yiiksek Cok yiiksek

Kendi kendinin farkinda olma Yiiksek Cok yiiksek

Yapilan hatalara bakis Ogrenme arac1 olarak goriiliir Gelisim araci olarak goriiliir
Seffaflik Yiksek Cok yiiksek

Motivasyon saglama Gigli Gugli

Izleyici tanimlamasi

Izleyiciler iizerinde etkili

Izleyiciler iizerinde etkili

Karar almada kurulan denge

Giiglii

Cok giiclii

(Kaynak: Cigek, 2011: 68).

1.2.5.2.0tantik Liderlik ile Etik Liderlik Arasindaki Benzerlik ve

Farkhhiklar

Etik, kiiltiirel anlamda hangi davranisin dogru hangi davranisin yanlis oldugu ve

erdemli bir yasam icin gerekli olan bilesenleri agiklayan araglar biitiiniidiir. Bu tanimin yani

sira dogru ve yanlisi arastiran felsefenin alt boyutudur. Etik liderler, astlar1 tarafindan 6rnek

alinir ve kendi etik davraniglarinin astlar1 tarafindan gozlemlenerek davranig kalibi olarak

goriilmesini saglarlar(Oztiirk Ciftci, 2018: 72).
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Otantik liderler, iligkilerinde seffaf, 6z farkindalig: ytiksek, i¢sellestirilmis ahlak
anlayigina sahip olan, bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendiren niteliklere sahip oldugu
belirtilmistir. Bilginin dengeli degerlendirilmesi, lider karar alirken ¢oklu kanallardan bilgi
alarak orgiit politikasini olusturmasidir. i¢sellestirilmis ahlak anlayismin benimsenmesi, liderin
ahlaki degerleri bireysel ¢ikarlar1 i¢in gz ardi etmeyeceginin gostergesidir. Oz farkindalik ise,
liderin kendisini oldugu gibi gostermesi, gii¢lii ve zayif yonlerinin farkinda olarak davranmasini
kapsamaktadir(Tuna ve Yesiltag, 2013: 187).

Otantik liderler ile etik liderler arasinda bireysel 6zellikler bakimindan bir¢ok
benzerlikleri bulunmaktadir. Etik liderler ile otantik liderlerin en 6nemli benzerlikleri ise astlar1
icin kaygilanirlar, fedakarlikta bulunurlar. Her iki liderlik tipinde de etik kararlar alma,
diiriistliik ve rol model olma gibi benzerlikler s6z konusudur. Bunun yani sira, etik lider ahlaki
yonetime odaklanmaktadir. Ancak otantik lider, ayn1 zamanda otantiklik ve 6z farkindalik gibi

unsurlar1 da 6n planda gérmektedirler(Oztiirk Ciftci, 2018: 73).
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IKiINCi BOLUM

WHISTLEBLOWING (BILGI IFSASI)

2.1.Whistleblowing (Bilgi ifsas1) Kavram

Ingilizce’de “To blow the whistle on” kokeninden gelen whistleblowing kavram,
kelime anlami olarak “islik ¢alma” olarak ifade edilmektedir(Cetinel ve Taslak, 2017: 81).
Whistleblowing kavrammin Tiirk¢e’de net bir karsiliginin bulunmamasindan dolayr her
arastirmact bu kavram yerine cesitli ifadeler kullanmistir. Bunlardan bazilari; bilgi ugurma,
mubhbirlik, ahlaka uygun olmayan davranislar1 duyurmak ve etik sorunlarm bildirilmesidir. Bu
ifadeler sonucunda whistleblowinge yasalara aykir1 durumlar1 bildirmek anlaminda kullanilan
“thbar” kelimesi uygun goriilmiistiir. Boylelikle whistleblowing kavrami yerine “ihbarcilik”

kavrammin kullanimi yayginlagsmistir. (Doksan, 2019: 27).

Tim diinyada oldugu gibi Tirkiye’de de oOrgiitlerde meydana gelen yasa-disi
olaylar ve etik dis1 davraniglar medya yolu ile kamuoyuna yansitilmaktadir. Bu yasa-disi olaylar
olarak; insan saghigma uygun olmayan iiretimler, riisvet, resmi belgelerde sahtecilik, cevreye
verilen zarar ve kamu kaynaklarinin yasa-dis1 kullanimi vb. gibi bir¢ok olaylar sayilabilir. Bu
gibi olaylarin yaganmasi konuya olan ilgiyi arttirmistir. Diinyada Tiirkiye’ nin de yer aldig1 bir
cok iilkede bu olaylarin oniine gecilebilmesi adina tedbirler alinmaktadir. Bu tedbirlerin en
etkilisi olarak goriilmekte olan whistleblowing (ihbarcilik), 1980 yilindan bu yana aragtirmalara
konu olmustur. Batr’l1 lilkelerde daha fazla ¢aligmaya konu olan whistleblowing kavrami, diger

iilkelerde de goriilmektedir(Candan ve Kaya, 2015: 307).

Orgiitlerde yasanan yasa-dis1 ve etik kurallarina aykir1 davrams ve olaylar

kategorize edilmistir. Yapilan siniflandirma su sekildedir(Cetinel ve Taslak, 2017: 82):
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e Maddi ¢ikarlar dogrultusunda gorevin kdtiiye kullanilmasi; hirsizlik yapilmasi,
risvet alinmasi vb.

e Menfaat gatigmasi

Yanlis davraniglarda bulunulmasi

Kusurlu yonetim; ihmal, yetersizlik vb.

Kaynaklarin gereksiz ve kotiiye kullanmak, israf etmek

Hesaplar1 degistirmek veya adalet

Orgiit ve orgiit calisam sikayetleri
Altinc1 maddeye kadar kamu yarar1 adina gergeklesen ihbarcilik olusturmaktadir.
Yedinci madde ise Orgiit veya ¢alisan sikayetlerinden olusan ihbarciligi olusturmaktadir(Cetinel

ve Taslak, 2017: 82).

Bir¢ok arastirmaci tarafindan yorumlanan ancak net olarak Tiirk¢e karsiligi
bulunamayan whistleblowing kavrami, etige aykir1 olan durumlarin, tedbirlerin alinmasi sebebi
ile isletme i¢ine, ¢oziime ulagsmadig: takdirde ise isletme disinda yetkili birimlere bildirilmesi
olarak agiklanmaktadir(Cigdem, 2013: 95). Whistleblowing kavramimin karsilig1 olarak bir
oyunda rakibe yapilan aykir1 davranig sonucu diidiik ¢alinmasi ile oyunun durdurulmasidir,
veya bir su¢ karsisinda polisin diidiik calmasidir(Ergun Ozler, Dil Sahin ve Giderler Atalay,

2010: 171).
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Whistleblowing kavramimin tanimlamalar1 kronolojik siraya gore asagida tabloda

gosterilmistir:

Tablo 5. Whistleblowing Tanimlari

Yazar
(Arastirmaci)

Tarih

Tamm

Near ve Miceli

1985

Whistleblowing, orgiit liyelerinin (6nceki ya da devam eden),

igverenlerinin kontrolii altinda gerceklesen illegal, gayri ahlaki ya da gayri
mesru uygulamalari, bu harekete etki edebilecek kisilere ya da orgiitlere ifsa
etme davramsidir (1985:4).

Keenan ve
McLain

1992

Whistleblowing, mevcut ya da onceki orgiit iiyelerinin, orgiit liderlerinin
kontrolii altindaki illegal, etik olmayan ve kurallara aykir1 faaliyetlerini, bu
haksizligr gidermek igin harekete gecgebilecek ve istekli olan taraflara
bildirilmesini igerir

Bateman ve
Crant

1993

Whistleblowing, yalnizca niyetle degil, ayn1 zamanda calisanlarin orgiitsel
haksizliktan rahatsizlik duyduklarindaki hareketleriyle de karakterize edilen
bir davranistir (Bjorkelo vd., 2010:371).

Lewis

1995

Calisanlarin (eski ya da yeni) illegal faaliyetler ya da isyerindeki ihmaller kadar
sugla ilgili ifsada bulunmasini iceren yaygin bir whistleblowing tanimi vardir

Seagull

1995

Whistleblowing, bir kisinin orgiit igerisinde illegal ya da orgiit igerisindeki
diger kisilerin ya da orgiitiin kendisinin etik olmayan davramslarina dikkat
¢ekme hareketidir ve etik perspektife gore birbirinden farkli olan ¢esitli
davraniglari i¢ine alir

Jubb

1999

Whistleblowing, orgiitii iceren ve kontrolii altinda olan bir fiilin ya da
siiphelenilen/6ngoriilen 6nemli boyuttaki illegallik ya da baska tiirdeki
haksizligin, kamu kaydina gegen ve orgiitle ilgili verilere 6zel (ayricalikli)
erisimi bulunan/bulunmus olan bir birey tarafindan, bu haksizligv/illegalligi
diizeltme giicii bulunan dis bir birime, planli olarak ve zorunlu olmadan ifsa
etme hareketidir.

Hersh

2002

Whistleblowing; tehlikeli, illegal ve etik olmayan, genellikle mevcut ya da
onceki oOrgiit liyeleri tarafindan yapilan bir haksizlik olduguna inanilan 6nemli
faaliyetler hakkinda bilginin planl: bir sekilde ifsasini igermektedir

Mbatha

2005

Whistleblowing, orgiit i¢erisinde ya da orgiitten bagimsiz bir yap1 araciligryla
yanlis bir uygulamayi ifsa etmedir.

Aktan

2006

Whistleblowing, oOrgiitlerde muhtemel kot ve yanlis davraniglarin
raporlanmasi veya ac¢iga ¢ikarilmasidir. Daha agik bir tanim yapmak gerekirse
whistleblowing; bir 6rgiit i¢erisinde yasa-dis1 ve etik degerlere uygun olmayan
davranis ve eylemlerin Orgiit ici ve/veya oOrgiit dis1 baska kisilere veya
kurumlara zarar vermemesi i¢in enformasyon sahibi kisiler (¢alisanlar veya
paydaslar) tarafindan sorunlar1 ¢ézme giic ve yetkisine sahip i¢c ve dis
otoritelere bildirilmesidir

Bouville

2007

Calisan (ya da eski calisan) i¢in whistleblowing, etik olmayan ya da illegal
olduguna inandig1 bir davranisi iist yonetime (i¢sel whistleblowing) veya dis
bir otoriteye ya da kamuya (digsal whsitleblowing) ifsa etme hareketidir

Zhang vd.,

2009

Whistleblowing kavrami, hiyerarsik olmayan araglarla bir Orgiitiin etik
olmayan hareketlerini ifsa etme davranisidir.

Kaynak: (Biiyiikarslan, 2016: 43).
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Tiirkiye’de de yapilan whistleblowing ile ilgili calismalarda yapilan tanimlamalar

sOyledir:

e Aktan, 2006; Herhangi bir oOrgiitte, etik dist davraniglarin, yasalara uygun
olmayan olaylarm o6rgiit i¢ine veya orgiit digina bildirilmesidir(Aktan, 2006: 1).

e Danigman, 2006; Yasa dis1 olaylarin ortaya ¢ikarilmasi i¢in ilgili makamlara
bildirilmesidir(Danisman Alpaslan, 2006: 227).

e Uyar ve Yelgen’e gore ihbarcilik; 6zel yada kamu kurumlarinda, kar amaci
giiden veya kar amaci giitmeyen Orgiitlerin her birinde goriilebilir. Whistleblowing, yasaya
aykir1 ve etik kurallarma uygun olmayan davraniglarin meydana ¢ikarilmasidir(Uyar ve Yelgen,
2015: 87).

e Saygan ve Bediikk (2013); Ahlaka uygun olmayan davranislarin gerekli
tedbirlerin alinmasi igin Orgiit icerisinde ¢Ozlime ulagsmadigr takdirde Orgiit disina
bildirilmesidir. Etik dis1 davranmiglarin ortadan kaldirilmasi i¢in yapilmaktadir(Saygan ve
Bediik, 2013: 3).

Whistleblowing kavrami bir siire¢ olarak goriilmekteyse en az dort bilesenden

olusmaktadir(Oztiirk, 2019: 4);

Bilgiyi ugurucu

Whistleblowing davranisi ve ifsasi

Ifsanin gerceklestigi taraf

Ifsanmn gerceklestigi kurulustur(Oztiirk, 2019: 4).
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2.2.Whistleblowing (ihbarcihk) Ozellikleri

Near ve Miceli’nin 1985°te yapmis olduklar1 tanima gore orgiit ¢calisanlarnin bir
olay1 bildirmelerinin whistleblowing davranisi olarak kabul edilebilmesi i¢in yasanan durumun
yasa dis1 olmas1 gerekmektedir. Aksi halde yasalara aykir1 olmayan bir olaym bildirilmesi
whistleblowing eylemi sayillamaz. Ciinkii bildirilen olaym yasalara veya etik kurallara aykir
olmas1 gerekmektedir. Yani orgiit calisanlarinin kendilerine gore uygun olmayan veya
olmamasi gerektigini diislindiikleri davranisin olmasi ancak yasalara ve etik kurallarina gore

dogru olan olaylarin bildirilmesi whistleblowing olarak kabul edilemez(Saygan, 2011: 9).

Whistleblowing, yasalara aykir1 olaylarin Oniine gecilmesi i¢in 6z kontroliinii
saglayan, kahraman kisilerin yerine getirdigi bir eylemdir. Yanlis1 ve ahlaka aykiri olan
sahtekarligin 6nlenmesi i¢in yapilir. Whistleblowing, maddi ¢ikarlar elde etmek i¢in islenen
suclar1 azaltmak i¢in ve kamuya zarar veren olaylar1 da engelleyen bir eylemdir(Alper Ay,

2018: 250).

Orgiitlerde meydana gelen dogru olmayan bir¢ok davranis séz konusudur ancak bir
eylem yasalara aykir1 oldugu takdirde whistleblowing olarak nitelendirilmektedir(Aktan, 2006:

2).

2.3.Whistleblowing ile Ispiyonculuk Arasindaki Fark

Yasa-disi, etik kurallara aykir1 davranislarin yetkili kisi ve makamlara ihbar
edilmesi calisanlar veya baskalar1 tarafindan hos goriilmemektedir. Hatta ihbar eden kisilere
kars1 “gammazc1” veya “ispiyoncu” gibi asagilayici lakaplar takilarak dislamaktadirlar. Orgiit
icerisinde “istenmeyen kisi” olarak gosterilip orgiitten uzaklastirmaya ¢aligmaktadirlar(Ates,

Bagce ve Sen, 2009: 48).

Whistleblowing, orgiit icerisindeki dogru olmayan eylem ve davranislarin

meydana ¢ikarilmasidir. Whistleblowing ahlaki davranistir. Ancak bu kavram negatif anlamlar
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tasimakta olan kelimelerle ifade edilmeye c¢alisilmaktadir. Bu kelimelerden birkagz;

(13

“ispiyonculuk™, “jurnalcilik”, “ajanlik”,

13

gammazlama” olarak sayilabilir(Aktan, 2006: 3).

Whistleblowing Orgiitte yasanan yanlis davranislar karsisinda sessiz kalmayarak,
yanlig davranigin ortadan kaldirilmasini saglamak i¢in ¢aba gostererek, ahlaki sorumlulugun
yerine getirilmesini saglayan bir “sivil erdem” davranigidir. Yasa-disi davraniglart bildiren
kisiler ¢ogu zaman suclamalara ve asagilamalara maruz kalarak bircok riskle
karsilagmaktadirlar. Bu risklerden bazilar1 ise isten ¢ikarilma, dislanma, psikolojik baski
seklindedir(Aktan, 2006: 11).

Yukaridaki agiklamalardan ¢ikarilabilecegi iizere whistleblowing ve ispiyonculuk
ayni anlamlarda kullanilabilecek kavramlar degildir. Whistleblowing ahlaki eylem ve dogru bir

davranistir ancak ispiyonculuk dogru bir davranis degildir(Saygan, 2011: 10).

2.4 Whistleblower Kavraminin Tanimi

Whistleblower, bilgiyi ifsa eden, orgiitteki ¢aligmalar1 sirasinda yasa-disi olay veya
davraniglar1 meydana ¢ikaran kisi olarak tanimlanmaktadir. Bilgi ifsasi yasa-dis1 davranigin
baska kisi veya kurumlara zarar vermemesi i¢in yapilir. Bilgi ifsasini gergeklestiren kisi magdur
olabilir ayn1 zamanda oOrgiit i¢ci ve Orgiit disindaki kisilerde olabilir. Whistleblower oOrgiit
calisan1 veya onceden g¢alismis olan birisi olabilir. Whistleblower’a zorlama s6z konusu
degildir. Whistleblower, tin kazanmak, basar1 elde etmek iginde bilgi ifsacisi olabilir(Uyar ve
Yelgen, 2015: 88).

Orgiitlerde yasanan yasalara aykir1 eylemleri ortaya cikaran kisiler whistleblower
olarak tanimlanmaktadir. Whistleblower denetim veya kontrol yetkisine sahip olmamasina
ragmen “goniillii denetciler” olarak kabul edilirler. Whistleblower’lar {i¢ grupta kategorize

edilirler(Aktan,2006: 4);
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e Orgiitiin enformasyon sahibi eski calisan,

e Orgiitiin enformasyon sahibi ¢alisani,

e Orgiit disinda olmasina ragmen orgiit ici enformasyona sahip paydaslar(Aktan,
2006: 5).

Whistleblower genellikle dort 6zellige sahiptir. Bu 6zellikler(Arslan ve Kayalar,
2017: 17):

e Whistleblower, yasadis1 uygulamalarin bulundugu bir 6rgiit ¢alisan1 olmalidir.
Whistleblower ifsay1 gerceklestirmeden 6nce drgiitten ayrilmis olabilir,

o Whistleblower, orgiitte gerceklesen faaliyetleri degistirebilecek yetkiye sahip
degildir,

e Whistleblower, kimligini belli etmeden ifsa edebilir.

e Bazi whistleblowerlar sahip oldugu mevki dolayisiyla ifsa etmelidirler (i¢
denet¢i vs.) (Arslan ve Kayalar, 2017: 17).

Whistleblowing kavrami, spor faaliyetlerinde oldugu gibi is hayatinda da son
yillarda olduk¢a 6nem kazanmistir. Whistleblowing kural dis1 hareket edilmesi sonucunda
oyunun son bulmasidir. Ancak bir spor faaliyetinde oyunun son bulmasma hakem karar
verirken, bir sirkette yasa dis1 faaliyetleri bildiren bagimsiz, objektif bir kisi degil o sirketin
calisan1 veya hissedaridir. ifsa islemini gergeklestiren kisi yani whistleblower, yasa disi
faaliyetlerin ortaya c¢ikarilmamasi durumunda ¢ok ciddi sorunlarin olusacagina inanan

kisilerdir(Oztiirk, 2019: 8).
2.5.Whistleblowing Tiirleri

Whistleblowing genel anlamu ile raporlama olarak tanimlanmaktadir. Bir bireye
veya kuruma kars1 yanlis davraniglarin durdurulmasidir. Daha 6nce yapilan ¢alismalarda

whistleblowing igsel ve digsal olarak siniflandirilmistir. Ancak whistleblowing tipolojisinde,
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whistleblowing {i¢ boyuta dayandirilmaktadir. Resmi ve resmi olmayan, kimligi belli olan ve

kimligi belirsiz, i¢sel ve digsal olarak bu boyutlar siralanabilir(Park ve dig. 2008: 930).

Sekil 3.Whistleblowing Tipolojisi

Icsel '
- . Resmi, Kimlik Belli, I¢sel
Kimlik Belli
Disgsal
Resmi Resmi, Kimlik Belli, Dissal
/ Igsel - Resmi, Anonim, I¢sel
- .. Dissal
Kimlik Belirsiz Resmi, Anonim, Digsal
(Anonim)
Icsel

Kimlik Belli /—/ Resmi Olmayan, Kimlik Belli, I¢sel
Disgsal . oL .
Resmi Olmayan, Kimlik Belli, Digsal

Icsel

Resmi Olmayan, Anonim, Igsel

Resmi olmayan

Kimlik Belirsiz
(Anonim)

Resmi Olmayan, Anonim, Dissal
Dissal

Kaynak: (Park ve dig. 2008: 930).

2.5.1.Yasa-Dis1 ve Etik-Dis1 Davranis ve Eylemlerin Nereye veya Kime
Bildirildigine Dair Yapilan i¢sel Whistleblowing ve Dissal Whistleblowing
Siniflandirmasi

Orgiitlerde meydana gelen yasa-dis1 olaylarin veya davranislarm, nereye ve kime

bildirildigine yonelik igsel ve digsal whistleblowing olarak iki tiir stniflandirma yapilmaktadir.
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2.5.1.1. i¢sel (internal) Whistleblowing
Kurum i¢i kontrol mekanizmasi olarak da adlandirilan i¢sel whistleblowing, Grgiit
icerisinde yasanan kanun dig1 ve ahlaka uygun olmayan davraniglarin polis, adliye vb. gibi
yerlere bildirilmeden kurum igerisinde halledilmesidir. Yani bu sekilde whistleblower, 6rgiite
yasa-dig1 davraniglarin diizeltilmesi i¢in bir sans vermis olur. Boylelikle whistleblower, orgiite

olan sadakatini de gostermis olur(Alper ve Cetin, 2018: 51).

Icsel whistleblowing, etik kurallarina uymayan, yasa-dist eylemleri, oOrgiit
calisaninin Orgiitiin iist yonetimine gerek sozlii gerekse yazili olarak bildirmesidir(Aktan, 2006:

4).

Whistleblower, ihbarda bulunurken, ¢alistig1 kurumda ki yetkililere bildirmesiyle,
orgiitte yasanan yasa-dis1 olaylarin orgiit disina ¢ikarilmadan ¢oziilmesi igsel whistleblowing
olarak bilinmektedir. Igsel whistleblowing davranisini secen whistleblower, yasa-dis1 olaylarin
¢Ozlimii i¢in Orgiite bir firsat sunmaktadir. Bu durumda igsel whistleblowing orgiit i¢i bir

kontrol mekanizmasi olusturur(Cetinel ve Taslak, 2017: 83).

I¢sel whistleblowing, kurum icerisinde yasanan yasa-dis1 uygulamalar1 gerek yazili
gerek sozlii olarak orglit icerisinde yetki sahibi kisi ya da kisilere bildirilmesidir. Farkina varilan
yanlis uygulamanin ilk olarak orgiitteki yetkilinin bilgisine sunulmasidir. Eger ihbar eden kisi,
orgilit icerisindeki yonetim siirecindeki yasal asamalar1 dikkate alarak ihbarda bulunduysa,
ihbarin basarisina bakilmadan i¢sel whistleblowing olarak kabul edilmektedir(Aksu, Yilmaz ve

Organ, 2016: 1730).

Orgiit icerisinde whistleblowing davramisin desteklenmesi gerekmektedir. Orgiit
icerisinde ihbar davranisina tesvik edilmemesi durumunda yasanan yasa-dist olaylarin orgiit
disina  bildirilmesi ile Orgiitiin  imaj1  zedelenebilir ve istenmeyen durumlara yol

acabilmektedir(Aydan ve Kaya, 2018: 2).
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Orgiit icerisindeki yanlis eylemlerin ve yasa-dis1 uygulamalarin drgiit icerisindeki

yoneticiye bildirilmesi ile hatalarin giderilmesi i¢in orgiite imkan saglanmaktadir. Bu amagla
orgiit yonetimine bildirilen her ihbar i¢sel whistleblowing olarak degerlendirilmektedir. I¢sel
whistleblowing eyleminin bir takim avantajlar1 bulunmaktadir. Bunlar; Orgiitte hatalarin
biiylimeden engellenebilmesi, Orgiitte etik bir iklim yaratilmasi, Orgiitte daha sonrasinda
yasanabilecek yasa-dis1 olaylarin bildirilmesi i¢in diger ¢alisanlarin cesaretlendirilmesi olarak
srralamak miimkiindiir. i¢sel whistleblowing ile bildirilen yanlishgm ¢6ziimlenmesi
gerekmektedir. Ancak bildirilen yasa-dis1 eylemlerin dikkate alinmamasi, ¢oziim odakli
harekete ge¢ilmemesi whistleblowera karst mobbing, isten c¢ikarma gibi durumlarla
karsilagilmas1 whistleblower1 digsal whistleblowing eylemine yonlendirmektedir(Kartal ve

Sipahi, 2018: 123).
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Etik Sorun Haberlesme Kanallar1 _ USTDUZEY
YONETICI/ YETKILI
AMIR
WHISTLEBLOWER Mesaj Kod )
- Ogrendikleri Kodlam [~ | Cizme - Ogrendikleri
- Distlindiikleri - ]?ﬁsﬁndﬁkleri
- Hissettikleri - Orgiitsel Ortam
ALGILAMA VE l
DEGERLENDIRME ALGILAMA VE
DEGERLENDIRME
- Degerler Geribildirim )
- Yasam Pratikleri Orgiitsel Degerler
- Kiiltiirel Yap1 l Kurumun Pratikleri
- Sosyal Ortam — ¥ Qrgﬁt Kiiltiri
SORUN COZUMU Orgiitsel
N . Politikalar
- Bilgiler - Qrgutsel Giiven
- Fikirler - Orgiitsel Sadakat ve l
Baghilik

- Orgiitsel Vatandaslik

- Gicli Kurum
Kiltirt

(Kaynak: Alper ve Cetin, 2018: 51).

2.5.1.2.D1ssal (External) Whistleblowing

Orgiitsel Davranis

Olumlu Olumsuz

DISSAL

WHISTLEBLOWING

Dissal whistleblowing, is gbrenin orgiit icerisinde yasanan etik-dis1 olayi, orgiit

disindaki yetkili kisi veya makamlara bildirmesidir. Orgiit disindan kastedilen devlet, polis,

yazili veya gorsel medya yada adli makamlardir. Ancak dikkat edilmesi gereken bir husus

vardir. Igsel whistleblowing eyleminde bulunmadan dissal whistleblowing eyleminde

bulunulmamalidir. Ancak igsel whistleblowing eyleminin ¢6ziime ulagsmamasi, yeterli
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gelmemesi durumunda dissal whistleblowing eylemi gerceklestirilmelidir(Eren, Orhan, 2013:

461).

Digsal whistleblowing, whistleblowerin 6giit icerisinde meydana gelen yasa-dis1
olaylar1 medya veya Orgiit disinda bu konu ile ilgilenecek kurumlara bildirmesidir.
Whistleblower tarafindan fark edilen yasa-dis1 olaylarin 6rgiit igerisinde bildirilmesine ragmen
sonu¢ alamamasi ve sorunun devam etmesi durumunda digsal whistleblowing tercih

edilmektedir(Aksu, Yilmaz ve Or¢an, 2016: 1730).

Orgiit icerisinde yasanan yasa- dis1 etik kurallarma aykir1 davranis veya olaylari
orgiit disinda problemin ¢o6ziilebilece§i kisi veya kuruluslara ihbar edilmesi digsal
whistleblowing olarak tanimlanmaktadir(Aktan, 2006: 4). I¢sel whistleblowing davranismin
ger¢eklesmesinden sonra sorun ¢oziime ulagsmadig: takdirde genellikle digsal whistleblowing
davranis1 ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit calisani, yasa-dis1 olay1 gdzlemleyebilir ve bu davranisi
kendisi ¢ozmek i¢in ugrasabilir. Bu davranig yasa-dis1 davranigin diizeltilmesi i¢in bir firsat
yaratabilir. Ayn1 zamanda yasa-dis1 bir davranisin oldugunu diisiindiigii davranisin aslinda
yasa-dis1 olmadigini gérmesi halinde, karsisindaki kisinin kendisini kanitlamasina firsat tanir.
Whistleblowing davranisinin  dogrudan oOrgiit disina yapilmasi, Orgiitiin imajma zarar
verebilir(Oran, 2018: 86).

Dissal whistleblowing davranisinin mesru kabul edilebilmesi i¢in birtakim sartlar

vardir. Bunlar(Cigdem, 2013: 104):

e Orgiitte meydana gelen yasa-dis1 olaylarm, topluma zarar verici boyuttaysa,

e Whistleblower, meydana gelmis olan yasa-dis1, etige aykir1 davranislari
oncesinde Orgiit icerisindeki yetkili kigilere bildirmisse,

e Whistleblower orgiit i¢erisinde yasanan uygunsuz davranisi bildirdigi yetkiliden

tatminkar bir doniis elde edemediyse,
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¢ Uygun olmayan davranig ve eylemleri goren kisiler, yasa-dis1 uygulama ile ilgili
elde ettigi kanitlar1 objektif olacagina inandig1 yetkili biri ile paylagmus ise,

e Whistleblower, meydana gelen yasa-disi olaylarin kamuoyuna bildirildigi
takdirde, uygun olmayan faaliyetlerin son bulacagmi disiiniiyorsa, dissal whistleblowinge
basvurmalidir(Cigdem, 2013: 104).

Orgiit igerisinde yasa-dis1 bir olaym ihbar edilmesi durumunda whistleblower1
korumaya yonelik politikalar yoksa, orgiit calisanlarmin yasa-dis1 bir olay1 veya eylemi orgiit
icerisinde bir yoneticiye bildirmesini bekleyemezler. Digsal whistleblowing ile ilgili ancak
yasalarin whistleblower1 korumasiyla olmaktadir(Sivil, 2019: 19).

Digsal whistleblowing eyleminin ahlaki bir davranis olarak kabul edilebilmesi i¢in;
ilk asama olarak igsel whistleblowing kanallar1 kullanilmaz ise yani ilk olarak orgiit icerisinde
olayin ¢oziime ulastirilmasi agisindan biitiin imkanlarin kullanilmasi halinde, igsel
whistleblowing ile bir sonug elde edilemediyse boyle bir durumda dissal ihbarcilik eylemine
basvurulabilir. Whistleblower, yasa-dis1 olay ile ilgili gii¢lii kanitlara sahip ise, ciddi bir tehlike
olusturdugundan emin ise, objektif bir gozle degerlendirme yaptiysa ve ihbar etmesi
durumunda aykirihigin ¢ozliime ulasacagina inaniyorsa digsal whistleblowing eyleminde

bulunmalidir(Cetinel, 2018: 71).

Yapilan arastirmalar incelendiginde, dissal whistleblowing i¢sel whistleblowinge
gore daha etkili oldugu goriilmiistiir. Ciinkii digsal ihbarcilik 6rgiitteki incelemeleri ve diizeltici
calismalarin baslamasini saglamaktadir. Digsal whistleblowing degisimi hizlandirir ancak,
digsal whistleblowera yonelik saldirilarda daha siddetli olmaktadir(Candan ve Kaya, 2015:

310).
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—) Enformasyon — Adli Makamlar
Medya
Polis

Savcilik vs.

Medyayla iliskiler

KURUM

- Kriz Yonetimi

- Kurumsal Imaj

- Kurumsal Itibar
- Kurumsal Giiven

Kaynak: (Saygan, 2011: 17).

Tablo 6.i¢sel Whistleblowing ve Digsal Whistleblowing’in Ayirt Edici Ozellikleri

Temel Ayirt Edici Ozellikler

Ornek

Dissal Bilgi Ifsasi - Hedef 6rgiit tarafindan Isgoren, dogrudan devlet
yetkilendirilmez. kurumlari ile iletisime
- Hedef orgiit digsal olarak raporlanir. gecer.
- Orgiitsel olarak pasiftir (etik
yonetim pasif/duyarli).
I¢sel Bilgi ifsas1 - Hedef 6rgiit tarafindan Isgorenin, bir yonetim

yetkilendirilmez.
- Hedef orgiit i¢csel olarak raporlanir.
- Orgiitsel olarak pasiftir (etik

kurulu toplantis1 esnasinda
beklenmedik bir sekilde
aciklama yapmasi

yonetim pasif/duyarlr).
Dissal Raporlama - Hedef 6rgiit tarafindan Isgorenin, orgiitsel olarak
yetkilendirilir. onaylanan dis denetgi ya

- Hedef Orgiit digsal olarak raporlanir.

- Orgiitsel olarak dnleyicidir (etik
yonetim Onleyici/duyarli).

da etik kurumlar gibi
ticlinci kisilere raporlama
yapmasl.

Igsel Raporlama

- Hedef orgiit tarafindan yetkilen
dirilir.
- Hedef orgiit i¢sel olarak raporlanir.
- Orgiitsel olarak énleyicidir (etik
yonetim dnleyici/duyarli).

Isgorenin, kurulmus etik
birimlere ya da i¢
denet¢ilere raporlama
yapmasl.

Kaynak: (Uyar ve Yelgen, 2015: 91-92).
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2.5.2.Whistleblowing’in Nasil ve Hangi Yontemlerle Yapildigina Dair ‘Aleni
Whistleblowing’ ve ‘Zimni Whistleblowing’ Siniflandirilmasi

Orgiitlerde meydana gelen yasa-dis1 olaylarin veya davramslarin, nasil ve hangi

yontemlerle yapildigma dair aleni whistleblowing ve zimni whistleblowing olarak iki tiir

smiflandirma yapilmaktadir.

2.5.2.1. Aleni Whistleblowing

Whistleblowing eylemini gergeklestirecek kisinin iist yonetime ismini bildirmekten
cekinmemesi aleni whistleblowing olarak tanimlanmaktadir. Ust yonetim veya diger orgiitler
whistleblowerin kimligini gizli tutar(Aktan, 2006: 4). Aleni whistleblowing davranisini
gerceklestiren whistleblower, ortaya ¢ikardigi yasa-disi olaylarin neden olacagi her duruma
hazirlikli olmaldir. Ismini agiklayarak ifsada bulunan kisi ile ismini agiklamadan ifsada

bulunan kisiye gore daha fazla giiven uyandirir(Oran, 2018: 87).

2.5.2.2. Zimni Whistleblowing
Orgiit icerisinde yasanan Yyasa-dis1 olaylarin veya etik kurallarina aykiri
faaliyetlerin farkinda olan Orgiit calisan1 kimligini belirtmeden olay1 yetkili kisilere

bildirilmesidir(Aktan, 2006: 4).

2.5.3.Whistleblowing’in Formal Whistleblowing ve informal Whistleblowing
Siniflandirmasi

2.5.3.1. Formal Whistleblowing

Whistleblowing davranismin orgiitteki protokol veya hiyerarsinin takip edilerek
gereken yetkililere bildirilmesine formal whistleblowing olarak tanimlanmaktadir(Arslan ve
Kayalar, 2017: 19). Resmi ihbarcilik olarakda adlandirilan formal whistleblowing, 6rgiitiin
iletisim araglar1 kullanilarak resmi kurumsal protokol takip edilerek gerceklestirilir(Candan ve

Kaya, 2015: 310).
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2.5.3.2. informal Whistleblowing
Informal whistleblowing, orgiitte yasanan yasa-dis1 olaylar1 bir ¢alisanin kendine
yakin hissettigi arkadaslarina yada giivendigi birileri ile paylagsmasidir(Candan ve Kaya, 2015:

310).

Formal ve informal whistleblowing davranigsini Rohde —Liebenau “otoriteyi dikkate
alan ve otoriteyi dikkate almayan” seklinde aymrmistir. Bu taraftan degerlendirildiginde
otoriteyl dikkate alan whistleblower formal whistleblowing davranisi gerceklestirirken,
otoriteyi dikkate almayan kisi ise informal whistleblowing davranigi sergilemis olacaktir(Oran,
2018: 88).

2.6.Whistleblowing Siireci

Orgiitte yasanan etik dis1 davranislarin ifsas1 bir olay olarak degil bir siire¢ olarak
kabul edilmektedir. Whistleblowing siireci farkli asamalardan olusmaktadir(Bayrake¢i, 2016:

46).

2.6.1. Whistleblowing Siirecindeki Asamalar
Whistleblowing siire¢ olarak kabul edilecekse, bu siire¢ en az dort 6genin bir araya

gelmesiyle olusur (Near ve Miceli, 1985: 2):

e ifsay1 gerceklestiren kisi,

e ifsa davranisy, sikayet,

e ifsanin yapildig1 kisi yada kurum,

e Sikayet edilen orgiit(Near ve Miceli, 1985: 2).

Buna gore whistleblowing siirecinin adimlar1 sdyledir;

Birinci adim, kotii bir olay1 gozlemleyen kisinin o olaym gergekten yasa-dis1 olup

olmadigina karar vermesidir. Gozlemi yapan kisiler kendi degerleri ile veya orgiitiin belirledigi
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degerler ile ¢elismesi halinde, yaganan olayla ilgili mevcut kanitlar1 bulunuyorsa, olay1 usiilsiiz

olarak degerlendirmeleri daha miimkiin olacaktir(Oztiirk, 2019: 9).

Bu kosullar altinda bile bir¢ok gozlemci ifsa davranisini  gostermezler.
Whistleblowing siirecinde ikinci adim, etkinligi rapor etme kararidir. Bu karar birkag faktore
baghdir. Ifsact gdzlemledigi olayin ciddi oldugunu diisiiniiyorsa ve rapor edecegi yerleri
biliyorsa rapor etmelidir. Rapor etmenin etkili ve hicbir alternatif eylemin fayda
saglamayacagmi diisiinmeleri gerekir. Yani yanlis eylemin son bulacagina hedefe
ulasacaklarma inanmalar1 gerekir. Son olarak, whistleblowerin kisisel durumlar1 kararmni
etkilemelidir. Bu kisisel durumlar, alternatif finansal veya duygusal destek kaynaklarina sahip

olup olmadiklari, maliyetlerin ne olacagi ve kisisel 6zellikleridir(Near ve Miceli, 1985: 4).

Ucgiincii adim, whistleblowing kararinmn verilmesinin ardindan drgiitiin bir sekilde
cevap vermesi gerekmektedir. Ancak Orgiit muhtemelen hicbir sey yapmaz. Higbir sey
yapmamanin bedeli ise genellikle ¢ok maliyetlidir. Bu durum g6z oniinde bulunduruldugu
takdirde, orgiitiin mevcut olan yasa-dis1 eylemi devam ettirip ettirmemesi konusunda vermesi
gereken bir karar vardir. Eylemin yasal olmasi ile ilgili bir anlagsmazlik olabilir. Whistleblower
gibi bagkalarinin da yasa-dis1 olarak degerlendirdigi eylem, baskin koalisyon igin tamamen
dogru olarak goriilebilir. Whistleblowing olaymin gegerli olmast veya olmamasi

onemsenmeden rgiitiin harekete gegmesi gerekmektedir(Oztiirk, 2019: 10).

Dérdiincii ve son adim, orglitiin whistleblower konusunda nasil hareket edecegine
karar vermesidir. Orgiit ifsacty1 gérmezden gelebilir veya whistleblower1 susturabilir. Eger
orglit ifsay1 anlamsiz veya gegersiz olarak goriiyorsa bu olduk¢a mesru olabilir. Son olarak,
orgiitiin whistleblower tlizerinde nispeten daha fazla giice sahip oldugu olabilir. Boylece diisiik

maliyetli stratejide, onu itibarsizlastirmaktir (Near ve Miceli, 1985: 5).
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(Kaynak: Bayrake1, 2016: 47).
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2.7.Whistleblowing Eylemini Etkileyen Faktorler

Whistleblowing eylemini etkileyen bir¢gok faktor bulunmaktadir. Yapilan

arastirmalarda whistleblowing eylemini etkileyen faktorler li¢ gruba ayrilmaktadir. Bunlar,

kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve durumsal faktorlerdir. Kisisel faktorler; demografik

degiskenler, ahlaki gelisim seviyesi, yiiksek benlik kaygis1 ve bireyin i¢ kontrol odakli olmasi

gibi faktorleri kapsamaktadir. Orgiitsel faktorler; drgiit kiiltiirii, biirokratik yapist ve liderlik

bicimi ile ilgili faktorleri kapsamaktadir. Durumsal faktorleri kapsayan etmenler ise; eylemin

tiirli ve dogrudan gozlenip gézlenmedigi, orgiitiin diger i gorenlerinin de eylemin yasa-dis1

olduguna inanip inanmamalaridir. Yapilan arastirmalarda whistleblowing davranisini en ¢ok

etkileyen faktor olarak kisisel faktorlerin 6n planda oldugu goriilmiistiir(Alper Ay, 2018: 250)

Kisisel Faktorler: Whistleblowing eylemini genellikle erkekler ger¢eklestirmektedir
ayn1 zamanda evlidirler ve drgiitte diger calisanlardan daha yashdirlar. Is performanslar
cok yiiksektir. Ayn1 zamanda orgiite olan bagliliklar1 da oldukca yiiksektir. Egitim
seviyeleri yliksek olup Orgiitiin iist diizeylerinde ¢alismaktadirlar. Uzun siire ayni
boliimde calisanlardir. Belirsizligi gormezden gelemezler(Uyar ve Yelgen, 2015: 93).
Durumsal Faktorler: Whistleblowing eylemini gerceklestiren kisi yasanan yasa-dis1
olaylarin farkindadir ve bu olaylar1 tanimlayabilmektedir. Yasanan yasa-dis1 veya etige
aykir1 olaylarin Orgiitiin diger calisanlarma zarar verdigini diisiindiigiinde harekete
geemek icin hazirdir. Durumsal faktérlerin olusmasiyla is ve sosyal karakteristiklerle
yasa-dis1 olaylarin raporlanmasinin whistleblowing eylemini gerceklestirecek kisinin
desteklenmesi ile artacagi seklindedir(Mercan, Altinay ve Aksanyar, 2012: 172).
Orgiitsel Faktorler: Orgiitte whistleblowing eyleminin gerceklesmesini etkileyen;
destekleyici orgiit kiiltiirliniin olmasi, , orgiitlin biiyiik olmasi, etik ve ahlaki degerlerin

yiksek olmasi, Orgiitte bilgi ifsasmin raporlanacagir ofislerin olmasi, yasal
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diizenlemelerin olmasi, orgiitiin yonetim tarzinin katilimci olmasi, whistleblowerlara

kars1 misillemenin uygulanmamasi gibi faktorler sayilabilir(Uyar ve Yelgen, 2015: 93).

Whistleblowing eylemini etkileyen faktorlerin ortaya koyulmasi oldukc¢a 6nemli bir
konu olarak goriilmektedir. Ancak whistleblower ile sessiz kalan gozlemciler arasindaki
demografik degiskenler tutarsizlik gdstermektedir. Yapilan calismalar incelendiginde, bazi
calismalarda whistleblower ile ihbarci olmayan gozlemcileri kisisel 6zelliklerini oldukga
benzer bulunmus ve whistleblowerlarin demografik kategoriye gore smiflandirilamayacagi
ortaya konulmustur. Ancak whistleblowerlar ile ihbarda bulunmayan gézlemciler arasinda

farkliliklarin bulundugu ¢aligmalarda mevcuttur(Aydan ve Kayalar, 2018: 4).

Whistleblowing ile ilgili yapilmis olan bazi caligmalar incelendiginde ise
whistleblowerin ihbar etme olasiligini etkileyen baglica bes faktor lizerinde durulmustur. Bu

faktorler kisaca soyle 6zetlenebilir(Biiyiikarslan, 2016: 52).

e Psikolojik Faktorler: Orgiite baghlig1 ve orgiite olan sadakati igermektedir.
Ornek verilecek olursa, drgiite kars1 sadakati daha yiiksek olan bir ¢alisan, bu olaym kendisi
icin avantaj yarattig1 siirece, Orgiitte yasanan yasa-disi olaylar1 daha fazla rapor edecektir(Ergun
Ozler, Dil Sahin ve Giderler Atalay, 2010: 175).

o Kiiltiirel ve Etik Faktorler: Belli bir millete ve belli bir kiiltiire sahip olan
kisilerin diger milletlerden veya diger Kkiiltiirlerden gelen kisilere gore whistleblowing
algilamalar1 ve olasiliklar1 farklhilik gosterecektir. Etik, kiiltiirel farklilik ve millet farkliliklar
iizerinde yapilan arastrmalarda genellikle whistleblowing algilarinin  farkhilastig:
goriilmiistiir(Bayrakei, 2016: 39).

e Yapisal Faktorler: Whistleblowing ile ilgili politikalar1 ve yasal diizenlemeleri

icermektedir. Herhangi bir orgiit whistleblowingi tesvik edici politikalar1 izliyorsa, birey
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whistleblowing davranisini daha fazla sergilemektedir(Ergun Ozler, Dil Sahin ve Giderler
Atalay, 2010: 175).

e Misilleme (intikam): Bir 6rgiit calisani yasanan yasa-dis1 bir olay1 ifsa ettiginde
orglitiin sert bir ceza verecegini diigiiniir ve korkarsa, whistleblowing davranigindan
vazgecebilir(Bayrakgi, 2016: 45).

e Yanhs Uygulamalarnn Tiirii: Whistleblowing davranist yanlis uygulamalarin

tiiriine ve dnemine gore degisiklik gostermektedir(Ergun Ozler, Dil Sahin ve Giderler Atalay,
2010: 175).

2.8.Whistleblowing Avantajlar ve Dezavantajlan

Whistleblowing eylemini gergeklestiren kisi, eylemin yapildigi orgiit ve biitiin
toplum acisindan birtakim avantajlar1 ve dezavantajlar1 bulunmaktadir. Avantajlar1 ve

dezavantajlar1 soyle aciklanabilir(Meri¢ ve Elden, 2019: 1497):

2.8.1.Whistleblowing Eylemini Gergeklestiren Kisi A¢isindan

Whistleblowing eylemini ger¢eklestiren kisi agisindan en olumlu tarafi vicdani ve
psikolojik durumdan yasayacak oldugu rahatlamadir. Ancak kisinin ¢alistig1 orgiit icerisinde
sadakatsizlikle suglanmasi, tehdit edilmesi, alt pozisyonlara diistiriilmesi ve isten ¢ikarilmasi
gibi birgok kotli muamelelere maruz kalmasi da olumsuz tarafi olarak nitelendirilebilir(Merig
ve Elden, 2019: 1497). Whistleblowing eylemini gerceklestiren kisiler agisindan tehlike ¢ok
fazladir. Bu tehlikelerin en basinda misilleme gelmektedir. Misilleme davraniglar1 soyle
siralanabilir(Atilgan ve Kog, 2019: 383):

e Whistleblowing eylemini gerceklestiren kisi tizerine dikkatleri cekmek,

e Zayif bir sicil ortaya ¢ikarmak,

e Tehdit ile whistleblower: sessiz kalmasi i¢in zorlamak,

e Whistleblowera mobbing uygulamak,
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e Whistleblowern kariyerini yok etmek,

e Whistleblowera dava agmaktir(Atilgan ve Kog, 2019: 383).

2.8.2.Whistleblowing Eyleminin Gergeklestigi Kurum Acisindan

Whistleblowing eyleminin kurum agisindan olumlu yani sorumluluk ve seffafligin
olusumunda katki saglanmasidir. Whistleblowing eylemini kurumun i¢ denetimini
degerlendirmesi ve yeni stratejileri hayata gegirmesi i¢in firsat sunacaktir. Olumsuz yani ise
ortaya atilan iddianin dogru olmasi durumunda kurumun ayrintili denetlemeye girmesi, iist
yonetimden bazilarinin cezalandirilmasi hatta islerine son verilmesi, kurumun kamuoyu
nezdinde imajinin ve itibarmin zarar gérmesidir(Uyar ve Yelgen, 2015: 94).

Whistleblowingin olumsuz etkilerinden kaginmak igin orgiitlere Onerilen ise,
yasalara uygun hareket etmenin yan sira, orgiit icerisinde etkin bir sikayet ve bilgiyi ugurma

politikas1 olusturmalidir(Aydin, 2002-2003: 88).

2.8.3. Kamuoyu Ac¢isindan

Whistleblowing eyleminin kamuoyu agisindan en olumlu tarafi toplum ¢ikarlarinin
korunmaya calisildig1 i¢cin tiim toplumun yararma olmasidir. Benzer yasa-disi eylemlerin
Oniiniin kesilmesine vesile olacaktir. Ancak whistleblowing davranisi bilingli sekilde
manipiilatif bir bicimde toplumu yaniltmaya yonelik ise kamuoyunda giiven kayb1 olusmasina
sebep olacaktir(Meri¢ ve Elden, 2019: 1497). Whistleblowing eyleminin en temel katkisinin
toplum ve kamu yararina oldugunu sdylemek dogru olacaktir. Whistleblowing eyleminin
korunmasi ile yasa-dis1 davranislarda bulunanlarin aciga ¢ikarilmasi ile, yasa-dis1 eylemlerde
bulunacak kisilerinde caydirilmasmi hedeflemektedir. Whistleblowingin topluma katkisinin
yiiksek olmasi sebebi ile ddiillendirilmesini teklif edenler dahi bulunmaktadir(Aydin, 2002-
2003: 89).

ABD’de 1006 yetiskin ile gerceklestirilen bir ankette, katilimcilarm % 59'u

whistleblowerlar1 “kahraman” olarak nitelendirmektedir. %181 whistleblowerlar1 “hain” olarak
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gormektedir. %23’ ise her iki nitelendirmeye de katilmamaktadir. Ankete katilanlarm % 73'i
“isyerinizde su¢ islendigini 6grenseniz bilgi ucurur muydunuz?” sorusuna “evet” cevabini
verirken, “Bilgi u¢uranlarin kotii muameleye ya da isten ¢ikarilmaya maruz kaldigina inaniyor
musunuz?” sorusuna ise ankete katilanlarm % 57'si her zaman, % 30'u bazen, % 8'i ise ¢ok sik
degil cevabini vermistir. Bu soruda katilimcilar, whistleblowerlarin ayirimeir davraniglara

maruz kalmadig1 yoniinde bir goriis belirtmemislerdir(Aydin, 2002-2003: 89).

2.9.Etkin Bir Whistleblowing Politikas1 Olusturmak Icin Yapilmas:
Gerekenler

Herhangi bir kamu kurumunda, 6zel bir kurulusta veya kar amaci olmayan bir

orgiitte etkin bir whistleblowing politikasi olusturmak i¢in olduk¢a 6nemli olan konular kisaca

maddeler halinde belirtilmistir. Bu maddeler soyledir(Aktan, 2006: 11):

e Ust yonetimin kararlihg: Whistleblowing eyleminde iist yonetim, kararlilig
ile samimiyetini ortaya koymasi gerekmektedir. Kurum igerisinde bir hata varsa bu hata agikca
kabul edilip, problemi kurumun igerisinde ¢6ziime ulastirmak gerekmektedir. Ancak kurumun
icerisinde bir hata yoksa ve problem ¢alisanlarin hirsindan kaynaklaniyorsa, olaylarm tistiini
kapatmak yerine sorumlularin bulunmasi ve gerekenlerin yapilmasi konusunda {ist yonetim
iizerine diiseni kararli ve tutarh bir bi¢imde yerine getirmelidir(Uyar ve Yelgen, 2015: 97).

e Egitim: Orgiit, yasa-dis1 ve etik kurallarma aykir1 davramslar konusunda
calisanlarm bilgilendirmelidir. Orgiit icerisinde bir etik kiiltiir olusturulmalidir. Ust yonetim,
orgiit calisanlarina 6rnek davranislar sergilemelidir. Etik kiiltiirlin Orgiite yerlestirilmesi ve
benimsenmesi i¢in seminerler ve konferanslar diizenlenmelidir(Atilgan ve Kog, 2019: 384).

o lletisim: Orgiit calisanlarmin seslerine kulak verilmesi gerekmektedir.
Periyodik toplantilar gerceklestirerek calisanlarin goriislerinin alinmasi1 gerekmektedir.

Calisanlarin  Orgiitte  yasanan  yasa-dist  olaylar1  raporlandirmalar1  konusunda
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cesaretlendirilmeleri ve glivenlerinin kazanilmasi gerekmektedir. Caliganlar ile {ist yonetimin
arasindaki tiim iletisim kanallarmin agik tutulmasi gerekmektedir. Calisanlarin kimliklerini
gizli tutarak 6zel bir telefon hattma bilgi iletmelerine imkan saglanmalidir. Daha da 6nemlisi,
internetten faydalanilarak 6zel bir e-mail hesabi olusturularak bu mail adresine ¢alisanlarin
yanlig eylemleri bildirmeleri imkan1 olusturulmalidir(Aktan, 2006: 11).

e Ombudsman: Orgiit icinde yasa-dis1 veya etik kurallarma aykir1 iddialari
arastiracak ve sonrasinda raporlayacak bir ombudsman biirosunun olusturulmasi
gerekmektedir. Bu biiroda calisacak gorevlilerin birtakim etik degerlere ve yeteneklere sahip
olmas1 gerekmektedir. Bu calisanlar; dogru ve diiriist olan, profesyonel davranabilen, yetkin,
objektif, gizlilige dnem veren, topluma kars1 sorumluluk duygusu besleyen, esit davranabilen
ve hesap verebilen kimseler olmalidir(Uyar ve Yelgen, 2015: 97).

e Kontrol ve Denetim: Yasa-dis1 davranislarin ortaya ¢ikarilmasi kadar 6nem
tastyan konu, yasa-dig1 davraniglarin meydana gelmesini 6nlemektir. Bunun i¢in {ist yonetimin,
ani denetimler yapma, kamera sistemlerini kontrol etme, bordro bilgilerini denetleme, stoklar
ile ilgili fiziksel olarak gdzlemde bulunma, saticilar1 kontrol etme ve banka mutabakatlar1 gibi
birtakim 6nlemleri almalar1 gerekmektedir(Atilgan ve Kog, 2019: 385).

e Odiillendirme: Orgiit calisanlar1 yasa-dis1 olaylar1 bildirmesi sonucunda
iddialarinin dogru ¢ikmasi durumunda iist yonetimin o ¢alisani gizli olarak ddiillendirmelidir.
Ust yonetim odiillendirmeyi aleni olarak yapmamalidir. Bunun nedeni, whistleblowing
eylemini gerceklestiren kisinin drgiitte diger kisiler tarafindan haksiz yere su¢lanmalarina sebep
olabilir. Diger calisanlar whistleblowing eylemini yerine getiren ¢alisani ispiyoncu, gammaz,
kostebek gibi negatif sifatlarla suglayabilirler(Aktan, 2006: 11).

e Cezalandirma: Yasa-dis, etik kurallara aykir1 eylemlerde bulunan kisiler iist
yonetim tarafindan cezalandirilmalar1 gerekmektedir. Bu kisilerin cezalandirilmas:  diger

calisanlara da duyurulmalidir. Bunun nedeni yasa-dis1 eylemde bulunmaya yatkin olan kisilerin
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cezaylr gorerek caydirilmasidir. Yasa-disi eylemlerde bulunan kisilerin cezalandirilmadigi
takdirde diger ¢alisanlarin kuruma olan giiveni zedelenecektir. Ayrica kurum sonrasinda ¢ok
daha biiyiik kayiplar verecektir(Atilgan ve Kog, 2019: 385).

e Koruma: Orgiit yasanan davranisi asla hafife almamahdir. Yasanan yasa-dist
olay1r ortaya ¢ikaran kisinin zarar gormemesini agik¢a belirtmesi ve bu konuda diger
caliganlarinda giivenlerini kazanmasi olduk¢a 6nemlidir(Uyar ve Yelgen, 2015: 98).

e Yazil Kurallar ve Kodlar: Orgiitte, whistleblowing ile ilgili yazili kurallar
olusturulmalidir ve bu kurallar 6rgiit calisanlarina bildirilmelidir(Aktan, 2006: 11).

e Adil sorusturma siireci ve sonucun agik¢a ilan edilmesi: Objektif bir
sorusturma ylritiilmelidir. Yasanan yasa-dis1 olay ort-bas edilmemelidir. Sorun hizli bir
sekilde ¢oziime ulastirilmalidir(Aktan, 2006: 11).

e Kamuoyuna Dogru Bilgi Aktarma: Whistleblowing eyleminin kamuoyuna
yansimasi durumunda kamuoyuna, dogru ve gercekleri saptirmadan zamaninda bilgi verilmesi
olduk¢a 6nemlidir. Kamuoyuna yasa-dis1 eylemi aciklarken, sorunun ¢oziimii i¢in yapilan ve
yapilmasi gerekenleri de agiklamak gerekmektedir. Orgiitsel bir kusur varsa belirtilmeli eger
yoksa oOrgiitiin sugsuzlugunun ortaya ¢ikmasi i¢in yetkililere gerekli destek saglanmalidir.
Problem aninda orgiitiin misyonunun ve ana hedeflerinin unutulmamasi gerekmektedir. Diger
zamanlardan daha dikkatli olunmalidir ve giivenin zedelenmemesi i¢in tutarli olunmalidir.
Bunun i¢inde gerekli olan iletisim ve tekniklerin basari ile uygulanmasi gerekmektedir. Yani
whistleblowing, igsel siiregte ¢coziime kavusturulmalidir. Boylelikle 6rgiit zaman kaybetmez

ayni zamanda imajini korur ve ¢ok daha az bir maliyetle problemi ¢6ziime ulagtirmis olur(Uyar
ve Yelgen, 2015: 98).

2.10. Diinya’da Whistleblowing ile ilgili Yasal Diizenlemeler

Whistleblowing kavrami uluslararast kabul edilen tanimi ile, bir drgiitte dnceden

veya mevcut c¢alisanlarin Orgiitte yasa-dis1 etik kurallarima aykir1 olaylar1 bu olaylar
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engelleyebilecek kisilere veya kurumlara bildirmesidir. Orgiitlerde yasanan bu olaylarin
belirlenmemesi ve bildirilmemesi durumunda bir¢ok konuda 6rgiite maliyeti yiiksek olacaktir
(Candan ve Kaya, 2015: 307). Whistleblowin davraniginin tiim diinya genelinde sayica ¢ok
olmamasmin sebebi olarak whistleblowerlarm korunmasi yoniinde yasal diizenlemelerin tam
anlamiyla bulunmamasi gosterilebilir. Ancak buna ragmen son otuz yilda whistleblowerlarin

korunmas1 amaciyla olusturulan yasal diizenlemelerde artis goriilmektedir(Alper, 2018: 42).

Son yillarda whistleblowerlarm artis gostermesi ve whistleblowerlarin islerine son
verilmesi ayn1 zamanda misillemelerde bulunulmasi gibi olumsuz sonuglar toplumsal diizenin
saglanabilmesi adina devletler harekete ge¢mislerdir. Genel Hukuk Kurallari, Federal Yasalar,
Eyalet Yasalar1 bu sebepten 6tiirii yeniden diizenlenmistir. Federal yasalar, whistleblowing
eyleminin icerisindeki dogrular yerine toplumun yararini géz 6niinde bulundurmaktadir. Eyalet
Yasalari, hem c¢aligsanlarin haklarin1 bireysel olarak hemde toplumun yararin1 géz Oniinde

bulundurmaktadir(Ulkii, 2019: 95).

2009 yili Subat ayinda yapilan bir arastirmaya gore whistleblowingi yasalar ile
diizenleyen iilke sayis1 kirk {ictiir. Ingiltere, Japonya, Giiney Afrika, Yeni Zelanda ve Gana
tilkeleri 6zel olarak tiim ¢alisanlar1 barindiran kapsamli bir yasal diizenleme ile whistleblowing
konusunu diizenlemistir. Avustralya, Kanada, Macaristan, Irlanda, Malta, Hollanda, Romanya,
Giiney Kore, Isveg, Norveg, ABD ve Uganda gibi iilkeler ise herhangi belli bash sektorlerle
veya faaliyetlerle sinirli kalarak whistleblowing ile ilgili yasal diizenlemelerde bulunmuslardir.
Arjantin, Avusturya, Belgika, Bulgaristan, Sili, Cin, Kolombiya, Kosta Rika, Giiney Kibris,
Danimarka, Ekvator, Estonya, Fransa, Almanya, Italya, Kenya, Letonya, Litvanya,
Liiksemburg, Peru, Polonya, Portekiz, Slovakya, Slovenya, Ispanya ve Isvicre iilkeleri ise

yolsuzluk ile miicadele, is hukuku gibi sinirli diizenlemeler yapmiglardir (Alp, 2013: 39).
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2.10.1. Ingiltere
Ingiltere’de ¢alisanlarm olas1 yaptirimlardan korkarak iiretim hatalarini ve yasaya
aykir1 eylemler karsisinda sessiz kalmalar1 ile 1980 ve 1990 yillarinda yasanan bazi felaketler,
whistleblowing ile ilgili 6zel bir yasa diizenlenmesi gerektigi ingiliz kamuoyu ve kanun
koyucular tarafindan diistintilmiistiir. 1993 yilinda yasalastirma ¢alismalar1 baglamis ve “Kamu
Yararina ifsa Yasas1” olarak cevirilen “Public Interest Disclosure Act” (PIDA)’in 2 Temmuz
1999°da yiiriirliige girmesi ardindan son halini almistir. PIDA kurallarinin amaci, kamu yararini
g6z Oniinde bulundurarak whistleblowing eyleminde bulunan calisanlarin korunmasini
saglayacaktir. Bu sekilde yasa-dist ve suc¢ niteligi olusturan eylemlerin olusmasi
engellenecektir. PIDA daha sonra bircok iilke tarafindan 6rnek niteligi tasimis 6zellikle Japon

ve Gliney Afrika yasalarin1 PIDA’ya uygun olarak olusturmuslardir(Alp, 2013: 40).

PIDA kapsaminda whistleblower, isletme i¢i mercilere, yetkili makamlara ve dis
mercilere olmak tlizere ii¢ bicimde whistleblowing eylemini gergeklestirebilir. Burada 6nemli
olan bir husus ise, calisanin bireysel ¢ikar amaci tasimamasidir. Eger boyle bir amaci varsa,
yasal giivencesinden yararlanamamaktadir. Yasanin bdyle bir sart1 bulundurmasi ingiliz yasas1
ile Amerikan yasasini ayirmaktadir. Amerikan yasasinda whistleblower1 ddiillendirme anlayis1

bulunmaktadir(Cetinel, 2018: 62).

2.10.2. ABD

ABD’de whistleblowing konusu hukuki ve kiiltiirel anlamda ¢ok uzun zamandir
kabul gormiistiir. Whistleblowing ile ilgili yapilan ilk diizenleme 1935 yilinda National Labor
Relations Act’de yer verilmistir. 1960 ve 1970 yillarindan sonra kamu yararini 6n planda
tutarak ifsada bulunan ¢alisanlar kahraman olarak nitelendirilmeye baslanmistir. Time dergisi
2002 yilinda, Enron olayinda ki Sheron Watkins, FBI’da Coleen Roley ve Worldcom’da

Cynthia Cooper yilin insanlar1 olarak secilmislerdir. 2002 yilin1 Business Week dergisi ise
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“Whistleblower Yil1i” olarak ilan etmistir. Biitiin bu durumlar g6z Oniinde bulunduruldugu
takdirde whistleblowing eylemi ile whistleblower konusunda diger iilkelerden ¢ok daha fazla

olumlu perspektife sahip oldugunu s6ylemek miimkiindiir(Alp, 2013: 43).

ABD’de whistleblowing ile ilgili {i¢ diizenleme s6z konusudur. Bunlar; False
Claims Act (FCA), Sarbanes- Oxley Act (SOA) ve Whistleblower Protection Act (WPA) olarak
siralanir.  FCA, ABD’nin sivil savas doneminde 1863 yilinda yiiriirliige girmistir.
Whistleblowerlarin korunmasi i¢in 6nemli bir agsama olarak goriilmektedir. S6zii edilen yasa,
savag ekipmanlarinin ABD ordusuna 6zel sektor saticilarinin ¢ok yiiksek fiyata ve hatali
satilmasindan tedirgin olan o donemde bagkanlik eden Lincoln tarafindan yiiriirliige
konulmustur. Bu yasa, devlete karsi islenen suglarin vatandaslarin devlet adina dava acabilme
hakkmi vatandaslara vermistir. S6z konusu bu durum ise, “qui tam prensibi” olarak
tanimlanmaktadir. Yani kral kraliyet hitkiimlerine uymayan ayni1 zamanda toplumu etkileyen
davalar i¢in kurulmus olan mahkemelerde, vatandaslara kendisini temsil edebilme imkani

tantyarak dava agabilme hakkini vermistir(Bayrakci, 2016: 93).

Ozel sektdrde faaliyet gdsteren whistleblowerlar1 korumay1 amaglayan yasa “Halka
Acik Sirketler Muhasebe Reformu ve Yatirimciyr Koruma Yasasi” olarak bilinen Sarbanes-
Oxley Act yasas1 2002 yilinda Amerikan Kongresi tarafindan kabul edilmistir. SOA ile halka
acik sirketlerin izlenmesi, sirketlerin denetimlerinin izlenmesi, denet¢i bagimsizliginin
giiclendirilmesi, sirket sorumlulugunun ve iist yonetimin agiklama sorumlulugunun arttirilmasi,
halka agik sirketlerin finansal raporlama asamasinda seffaf ve kalitenin arttirilmasi
hedeflenerek, kurumsal yonetim anlayismin arttirilmasmi saglanmaktadir. Whistleblowing

eylemini gerceklestiren ¢alisanin korunmasi i¢in kurallar yer almaktadir(Alp, 2013: 48).

Whistleblower Protection Act (WPA) 1989 yilinda kabul edilmistir ancak 1994

yilinda tekrar diizenlenmistir. WPA ile yasaya uygun olmayan hiikiimet eylemlerini ortaya
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cikaran federal caligsanlari korumayi amaglayan bir yasadir. WPA ile yasalara uygun
whistleblowing eyleminde bulunmak, tanik olmak, yasa-dis1 bir emri kabul etmemek gibi
davranis sergileyen calisanlar misillemelere karsi korunur. Yasa ve yasa iizerinde yapilan
sonraki diizenlemeler ile amaglanan federal kamu gorevlilerinin mevcut korunmalarmi
giiclendirmektir. Whistleblower Protection Enchancement Act 2012 yilinda kabul edilmesi ile
federal calisanlarin giivencesi arttirilmistir ancak sadece federal ¢aligsanlar1 kapsayan bu yasa

0zel sektor caliganlarini korumay1 kapsamamaktadir(Bayrakei, 2016: 95).

2.10.3. Almanya

Almanya’da bazi 06zel alanlar disinda whistleblowing konusu yasal biz
diizenlemeye heniiz konu olmamistir. Whistleblowing yalnizca iki yasa tasarisinda yer almistir.
Bununla birlikte whistleblowing konusu onemli anayasa ve i mahkemesi kararlarinda yer
almistir. Alman Federal Is Mahkemesi kararlarinin incelenmesi halinde, uzun yillar isginin
sadakat borcunun ¢ok kapsamli anlasildigi, ¢alisanin hakli sebeplerinin olmasi bile sadakat
borcunun karsiliginda whistleblowing eyleminde bulunmasinin  kabul edilmedigi
goriilmektedir. Boyle bir ddonemde mahkemeler ¢alisanin whistleblowing eyleminde bulunmasi

takdirde kurum sahibinin fesihlerini gegerli olarak gormiislerdir(Alp, 2013: 61).

Almanya’da kamu ¢alisanlarmnin sik saklama yiikiimliliigiiniin istisnas1 olarak agik
bir bi¢cimde riisvet sugunun islendigine yonelik siiphelerin ihbar edilmesinin kabul edilmesi yer
almaktadir. Ayrimcilia ugradigimi diisinen calisanlar Ayirimcilikla Miicadele Kurumu’na
basvurabilirler. Kamu kurumlarinin kisisel verileri korunmasi hakkinin ihlal ettigini diisiinen
herkesin ve isletmelerde kisisel verilerin korunmasindan yilikiimli calisanlarinda ilgili
yetkililere basvurma hakki bulunmaktadir(Alp, 2013: 60-61). Ozel sektdrde calisan
whistleblowerlarin korunmasi ile ilgili is saghgi ve giivenligi konusunda yeterli yeterli

Oonlemlerin almmamasi durumunda isverenlere yapilan sikeyetlerin ¢oziime ulasmamasi
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durumunda ¢aligsanin ilgili makamlara bagvuruda bulunabilecegi ve bu basvurunun yapilmasi
ile ¢alisana misilleme yapilamayacagi bulunmaktadir. Bu hiikiimden yararlanilmasi igin
oncelikle icsel whistleblowing eyleminde bulunulmasi gerektigi bilinmektedir. Ozel sektérle
ilgili 2008 yilinda yapilmis olan bir diizenleme ile kurum igindeki usulsiiz davraniglarin
oncelikle kurum icerisinde belirlenen igsel mekanizmalara bildirilmesi ongoriiliir. Is
mahkemeleri iy1 niyetle yapilan whistleblowing eylemleri nedeniyle isten ¢ikarilmayacagini
belirten kararlar bulunmaktadir. Ancak bu kararlara ragmen ¢alisan ve isveren arasmdaki is
sOzlesmesine dayanarak igsveren whistleblowerm is sézlesmesini feshedebilmektedir. 2003
yilinda federal mahkeme, isimsiz yapilan (anonim) whisteleblowing eyleminin, ifade 6zgiirligi
kapsaminda degerlendirilemeyecegi yani anayasal korumaya dahil olmadig1 konusunda karar

vermistir(Bayrakei, 2016: 100).

Calisanin sadakat borcu geregince dncelikli olarak i¢sel whistleblowing eyleminde
bulunmasi gerekmektedir. Ancak asagidaki durumlarin s6z konusu olmasi halinde ¢aligan digsal

whistleblowing eylemini de gerceklestirebilecektir(Bayrake1, 2016: 100):

e Toplum saghgini tehlikeye sokan acil durumlar,

e Mevcut olan usulsiizliiglin cezai bir sug teskil etmesi halinde,

e Whistleblowing eyleminde bulunmamanin suga istirak olarak kabul edilebilmesi
halinde,

e lgsel whistleblowing eyleminde sonuc¢ almamayacagi konusunda makul
nedenler olmasi durumunda digsal whistleblowing eylemi gerceklestirilebilir(Bayrakg¢i, 2016:

100).
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2.10.4. Fransa
Fransa Is Kanunu’na 13.11.2007 tarihinde yolsuzluk bashg: altina bir hiikiim
eklenmistir. Bu hiikiim ile sinirlt bir alan i¢in gecerli olmasi ile birlikte whistleblowerlara
oldukca kapsamli ve saglam bir giivence sunmaktadir. Iyi niyetli olarak isverene, isi ile ilgili
bir usulsiizliigii 6grenmesi halinde ihbar eden ¢alisan cezalandirilamaz, isten ¢ikarilamaz ve
herhangi bir ayrimcilik yapilamaz(Alp, 2013: 66). Bir¢ok Avrupa iilkelerine gore cok daha ileri
bir koruma saglamasina ragmen Fransa, whistleblowingi 6zel olarak diizenleyen bir yasaya
sahip degildir. Yukaridaki diizenleme sadece ‘“yolsuzluklar1” kapsamaktadir. Bu yiizden dar
kapsamhidir. Ancak gerek kamu gerekse 6zel sektor i¢cin uygulanabilmesi ve whistleblowerin
sadece i¢sel whistleblowing eyleminde bulunmasi zorunlulugunun olmamasi, iyi niyetli olmasi
durumunda digsal whistleblowing eyleminde de bulunabilmesi acisindan olduk¢a 6nemli bir

diizenleme olarak kabul edilmektedir(Bayrake1, 2016: 101).

Fransiz Hukukunda whistleblowing eylemi c¢alisanin ifade ozgiirliigli olarak
degerlendirilmekte ve 0Ozellikle isci saghigi ve giivenligi konularinda, bu Ozgiirliglin

kullanilmasini kabul etmektedir(Aydm, 2002-2003: 91).

2.10.5. Japonya

Kiiltiirel o6zellikler acisindan {ilkemiz ile benzerlik gosteren Japonya’da
whistleblowinge yonelik yasal diizenlemelere gidilmesi olduk¢a dnemli bir ornektir. Japon
toplumunda whistleblowing eylemi eskiden bu yana kotii olarak nitelendirilmistir. Toplumsal
uyumun bozulacagi her davranistan uzak kalmak gerektigi diisiincesi hakimdir. Ancak 2000’11
yillarin baglarindan itibaren bu anlayis degisiklik gostermeye baslamistir. Ortaya c¢ikan
skandallar ve bazi isletmelerin daha ¢ok kazanma arzusu ile toplum sagligmi tehdit ettigi
anlasilmistir. Boylece toplumu tehlikeye diistirecek durumlarin zamaninda tespit edilerek tedbir

alinmasi talebi artig gostermistir. Bununla beraber whistleblowing eylemini daha olumlu
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karsilanmaya baslanmustir. ingiliz Hukukunda yer alan PIDA &rnek alinarak Ifsa Edenleri
Koruma Yasas1 (Whistleblower Protection Act, WPA) 2004 yilinda ¢ikarilmistir(Alp, 2013:
68-69). WPA birinci maddesinde yasanin amaci yer almaktadir. Kamu yarari 6n planda
tutularak, iyi niyetle yapilan whistleblowing eyleminde, whistleblowera kars1 uygulanabilecek
misillemelerin ~ gecersiz  sayilacagint  kapsamaktadr. WPA’nmn  ikinci maddesinde
whistleblowing tanimlanmaktadir. Yasaya gore whistleblowing; orgiit ¢alisan1 tarafindan
igverene, kamu kurumuna, yargiya ya da durumun kétiilesmesine engel olabilecek yetkiye sahip

olan kisi ya da kurumlara bildirilmesidir(Bayrakci, 2016: 103).

2.11. Tiirkiye’de Whistleblowing Ile Ilgili Yasal Diizenlemeler

Whistleblowing ile ilgili hem ulusal anlamda hem de uluslararasi anlamda hukuki
diizenleme oldukca azdir. Yalnizca Ingiltere’de kapsamli olarak diizenlenen whistleblowing,
Tiirk hukukunda da agikca bir hiikiim bulunmamaktadir. Mevcut olan hukuki diizenlemeler ise

ortaya ¢ikacak problemleri ¢ozebilecek nitelikte degildir(Aydm, 2002-2003: 79).

Whistleblowing kavrami, Anayasa Hukuku’nu kismen ilgilendirmektedir.
Anayasa’da yer alan “dilek¢e hakk1” iilke vatandaslarina ve iilkemizde bulunan yabancilara,
hem kendileri hem de kamu ile ilgili dilek ve sikayetlerini ilgili makama ve TBMM’ye

basvurma hakkini tanimaktadir(Aydin, 2002-2003: 81).

Kamu gorevlilerini ilgilendirecek hiikiimler Devlet Memurlar1 Kanunu (DMK)’nda
yer almaktadir. Bu konuda DMK 15. maddesine gore devlet memurlar1 kamu gorevleri ile ilgili
bilgi veremezler. Ayrica 31. maddesine gore devlet memurlarinin gérevden ayrilmis olsa bile
kamu hizmetleri ile ilgili gizli bilgilerini agiklamalar1 yasaktir. Yine ayni kanunun 125.
maddesinde yetkili olmamasina ragmen bilgi veren memurlara “kinama” cezasinin verilecegi,

aciklanmas1 yasak olan bilgilerin agiklanmasi halinde “kademe ilerlemesinin durdurulmasi”
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cezasinin verilecegini ve yetki almadan gizli bilgilerin a¢iklanmasmin “devlet memurlugundan

¢ikarma” cezasmi gerektirdigi yer almaktadir(Esen ve Kaplan, 2012: 40-41).

Kamu gorevlilerinin sikayet ve miiracaatlarin1 kapsayan yonetmelik 657 sayili
yasanin 21. maddesine gore kurumlari ile ilgili islerinden dolayr miiracaat, kendilerine
uygulanan idari islemlerden otiirii de sikayet etmenin bir hak olarak tanindig1 diger konulara
iliskin ihbar yiikiimliiliigii getirilmedigi goriilmektedir(Alp, 2013: 81). Iscinin, sadakat
ylkiimliiligli g6z Oniinde bulundurulmaktadir. Tirk 1s hukukunda is¢inin sadakat

yiikiimliiliigliniin tanimlandig1 bir yasal hiikiim bulunmamaktadir(Esen ve Kaplan, 2012: 41).

Is kanunun 17.maddesine gdre isveren aleyhinde “asils1z” ihbarlarda bulunmanin,
igveren tarafindan hakli fesih sebebi oldugunu ortaya koymaktadir. Yani buradan “asli olan”
bir ithbarda bulunulmasi halinde is¢inin korunacagi sonucuna ulasilabilir. Ancak mevzuat, iyi
niyetli olmasma ragmen ifsa ettigi konunun dogru olmamasi halinde feshe maruz kalmayan
haksiz ya da ayrimc1 muamelelere karsi is¢iyi korumada eksik kalmaktadir. Béyle bir durumda

da sendikalara ve mahkemelere sorumluluk diismektedir(Bayrakci, 2016: 106).

Whistleblowing kavrami ile kismen ilgili olan TCK 278, 279, 280, 281 ve 283.
maddelerinin hiikiimleridir. Bu maddelerde c¢esitli durumlarda, bir sucu yetkili makamlara
iletmeyen kisilerin, cesitli siirelerle hapis cezasina g¢arptirilabilecegini belirtmistir(Esen ve

Kaplan, 2012: 49).

Tiirkiye’de usulsliz bir durumu ihbar etmek i¢in taninmis haklar asagida
Ozetlenmistir(Sivil, 2019: 32):

¢ 1982 Anayasa’sinda yer alan 74. madde ile dilekge, sikayet ve bilgi edinme hakk1
diizenlenmistir,

e 5178 sayih “Kamu Gorevlileri Etik Kurulu Kurulmasi ve Bazi Kanunlarda

Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda Kanun” geregince, kamu kurumlarinda usulsiiz uygulamalar
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s0z konusu ise, en az genel miidiir dengi konumundaki kamu gorevlileri hakkinda Etik Kurul’a
basvuruda bulunabilir,

e Ceza Muhakemesi Kanunu (CMK)’ nin “Ihbar ve Sikayet” isimli 158. Maddesine
gore sucu, Cumhuriyet Bagsavciligi’na veya kolluk makamlarina ihbar edebilir,

e Ceza Muhakemesi Kanunu’nun “Taniga ilk Once Sorulacak Hususlar ve Tanigin
Korunmas1” baslikli 58. maddesinin 2, 3 ve 4. fikralarina gore tanik olarak dinlenecek kisilerin
tehlike arz etmesi halinde kimligini gizli tutmasi, gizli ifade vermesi ve giivenliginin saglanmas1
gerekmektedir,

e 5237 sayili kanuna gore su¢ uydurma, delillerin thbar edilmemesi durumunda
thbar yiikiimliiliigiiniin dogru kullanilmamasi sug olarak kabul edilmistir,

o 5726 sayihh “Tanik Koruma Kanunu” taniklarmm korunmasi tedbirinin
uygulanacagi kisiler belirtilmistir,

e Thbar eden kisilerin ifadelerinin delil olarak degerlendirilmesi i¢in delillerin neler
olabilecegi agiklanmistir,

e 2863 sayili “Kiiltiir Varliklarin1 Bulanlara Verilecek Ikramiye Kanunu” ile
ithbarlarim tiiriine gore verilebilecek ikramiye-ddiiller belirlenmistir(Sivil, 2019: 32).

G20 diilkelerinde 2014 yilinda whistleblowing ile ilgili yasal diizenlemeleri
inceleyen raporda Tirkiye ile ilgili tespit edilen durumlar asagidaki tabloda

gosterilmistir(Bayrakei, 2016: 106).



75

Tablo 7. Uluslararas1 ilkeler Karsisinda Whistleblowing Yasal Mevzuatin

Karsilastirilmasi
Tlke Kamu Sektorii Ozel Sektor
1 | Kapsam Yok veya kapsamli degil Yok veya kapsamli degil
2 | Usulsiizliik Yok veya kapsamli degil Yok veya kapsamli degil
3 | ifsacilarin Tanimlanmasi Kismen veya kismen kapsamli | Kismen veya kismen kapsamli
4 | Raporlama Kanallar1 (Igsel ve Kismen veya kismen kapsamli | Kismen veya kismen kapsamli
Yasal)
5 | Digsal Raporlama Kanallar Yok veya kapsamli degil Yok veya kapsaml1 degil
(Ugiincii Kisiler veya Kamuoyu)
6 | Sinrlamalar Yok veya kapsaml degil Yok veya kapsamli degil
7 | Anonimlik Yok veya kapsamli degil Yok veya kapsamli degil
8 | Gizlilik Kismen veya kismen kapsamli | Kismen veya kismen kapsamli
9 | Igsel ifsa Prosediirleri Yok veya kapsamli degil Yok veya kapsamli degil
10 | Misillemelerin Genigligi Kismen veya kismen kapsamli | Kismen veya kismen kapsamli
11 | Coziimler Yok veya kapsamli degil Yok veya kapsamli degil
12 | Yaptirimlar Kismen veya kismen kapsamli | Kismen veya kismen kapsamli
13 | Denetim Yok veya kapsamli degil Yok veya kapsamli degil
14 | Seffaflik Yok veya kapsamli degil Yok veya kapsamli1 degil

(Kaynak: Bayrake1, 2016: 106).

Whistleblowerlarin kimlik bilgilerinin gizli olmamasi durumunda ihbar etme

davranisindan kag¢indiklar1 anlagilmaktadir. Bu sebeple Tiirkiye’de son yillarda seffaflik ve

hesap verebilirlik anlayisinin gelismesi amaciyla atilan adimlardan biri olarak goriilen

diizenlemelerden Basbakanlik Iletisim Merkezi (BIMER)’dir. BIMER’e 20.09.2011 ve

13.07.2015 tarihleri arasinda yapilmis olan 203.912 adet basvuru séz konusudur. Bu

bagvurularin 110.835 tanesi yani %54°0 kimlik bilgileri belirtilmeden yapilmistir (Candan ve

Kaya, 2015: 311).

2.12. Whistleblowing Ornekleri

Yolsuzluk, dolandiricilik, cinsel taciz ve buna benzer yasa-disi, ahlaksiz veya gayri

mesru uygulamalar ¢alisanlara, kuruluglara ve hatta genel olarak toplumda biiyiik sosyal ve

ekonomik krizlere yol agabilir. Etkili whistleblowing uygulamalar1 bu tiir etik dis1 davranislarin
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en aza indirilmesine veya durdurulmasinda biiyiik rol oynamaktadir (Wozir ve Yurtkoru, 2017:
527). Bu boliimde de etkili olmus bazi uluslararasi olaylar ele alinacak ve iilkemizde yasanan

ornekler verilecektir.

2.12.1. Uluslararas1 Whistleblowing Ornekleri

Watergate Skandah: Bu skandalin “derin girtlak” olarak bilinen (deep throat)
Mark Felt, 1972 yilinda bagkanlik yapan kisinin muhalefet partisini dinlettigi ile 1lgili bilgileri
basina sizdirmistir. Bu olayin sonucunda ABD’nin onceki baskani olan Richard Nixon istifa

etmek zorunda kalmistir (Biiyiikarslan, 2016: 63).

Silkwood: Karen Silkwood 1974 yilinda, Kerr-McGee adli firmada pulutonyum
iretim tesisindeki ciddi saglik ve gilivenlik problemlerini basma sizdirmistir. Ancak Karen
Silkwood bu olaym sonrasinda siipheli bir trafik kazasinda hayatini kaybetmistir. Bu olay ifsa
eden kisilerin ne kadar ciddi sorunlarla karsilasabilecegini gostermektedir (Gergek, 2005: 31).

Three Mile Island: 1979 yilinda Richard ve Donna Parks ¢ifti ABD’nin
Pensilvanya Eyaleti’'nde bulunan Three Mile Adasi'nda ki niikleer santralin 2 numarah
reaktoriiniin ¢ekirdegindeki erime ile olusan oldukga tehlikeli radyasyon sizintisini yetkililere
bildirmistir. Bunun sonucunda g¢evreleri tarafindan diglanmislardir (Sivil, 2019: 50).

Bingham Enguiry: 1991 yilinda Ingiltere’de Uluslararas1 Kredi ve Ticaret
Bankasi’nda riigvet ve dolandiricilik olmasima ragmen otokratik bir ortam dolayisiyla ¢alisanlar
ve isletmeler olay1 bildirmemislerdir. Sadece endiselerini dile getirmis olan bir i¢ denet¢inin
isine son verilmistir. Bu durumun sonunda ingiltere’de denetgiler uygunsuzluklari rapor eden
isletmelerin gorevlerinde yeni kurallarin giindeme getirilmesine sebep olmustur (Biiyiikarslan,
2016: 63).

Challenger Faciasi: 28 Ocak 1986’da Uzay Mekigi Challenger’n firlatilmasinin

73 saniye ardindan infilak etmesi biitiin diinyada saskinlik yaratmustir. Sonrasinda kazayi
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aragtirmak tizere kurulmus olan komisyona ifade vererek, kazanin miihendislik etigine uygun
olmayan kararlarm alinmasmin ardindan oldugunu Roger Boisjoly (kat1 yakit roketi iireten bir
firma galisani) ortaya ¢ikarmistir (Gergek, 2005: 31).

Brown-Williamson Tobacco Corp: 1993 yilinda Jeffrey Wigand, ¢alismakta
oldugu sigara fabrikasinin sigara iiretirken kullandig1 nikotinin kansorejen madde icerdigini ve
bagimlilik yaptigini thbar etmistir. Jeffrey Wigand, whistleblower kavraminin daha ¢ok kot
cagrisimlarda bulundugunu ancak kendisi ahlakli insan olmak icin ihbar ettigini ve bunun
sonucunda isten ¢ikarildigini, evliliginin bittigini, tehditler aldigmi, aleyhinde milyon dolarlik
davalar acildigini ve 18 yil boyunca kotii giinler gecirdigini belirtirken ihbarda bulunacak
kisilere gercege ulasana kadar vazgegmemeleri gerektigini tavsiye ediyor(Sivil, 2019: 51).

Sherron Watkins Ve Enron Vakasi: Watkins enerji firmasi olan Enron sirketinde
i¢c denetim boliimiinde ¢alisirken, sirketin muhasebesinde uygunsuzluklar oldugunu gérmiis ve
durumu iist yonetime rapor etmistir. Watkins, sirketin defterlerinde borglarin diisiik, kazancin
yiiksek gosterildigi dikkatini ¢ekmistir. Ancak raporu dikkate alimmamistir. Hatta Watkins’in
isten feshedilmesi durumunda olabilecek sonuglar i¢in hukuk biirosundan gériis alinmustir. isten
cikarilmasinda bir engel goriilmemis ancak durumu bagka bir yere ihbar etmesinden
cekindikleri i¢in ¢ok daha diistik ticret ile bagka bir gorev verilmistir. 2 Aralik 2002°’de Enron
iflas bagvurusu yapmustir. Enron’un iflas1 ile 6000 kisi isini ve birikimlerini kaybetmis, Enron
hisseleri 60 milyar dolar deger kaybetmistir. Watkins sirket icinde bildirmesi ile haksiz
durumlara maruz kalmasindan dolay1 kamuoyuna ve ya baska yetkililere bildirmemistir. Time
dergisi 2002 yilinda Watkins’i y1lin insani olarak se¢gmistir. Enron olaymin ardindan Sarbanes-
Oxley Yasasmim ¢ikarilmasi, kurumlarda kurallara uyulmasi i¢in bir denetim uygulanmasi ve
ihbar eden ¢alisanlarin korunmasi gibi olaylar giindeme gelmistir(Alp, 2013: 10).

Coper: Cynthia Cooper, sahte defter tutarak 3,8 milyar dolarlik kaybim iizerinin

kapatildigint WorldCom ydnetime bildirmesinin ardindan kisa bir siire sonra ortaya
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cikmistir(Biiyiikarslan, 2016: 64). Time dergisinin kahraman olarak sectigi ikinci kadindir.
Cooper sirketi denetleyen, Arthur Anderden’e usulsiizliigii bildirmesine ragmen kurum dikkate
almamustir. Cooper usulsiizliigii devlete bildirmesi ile yolsuzluk ortaya ¢ikmustir(Alper, 2018:
37).

Snowden: 2013 yilinda ABD’de Ulusal Giivenlik Dairesinin (NSA) gizli takip
sistemini ihbar eden Merkezi Istihbarat Teskilat (CIA) ve NSA ajan1 Edward Snowden, gizli
NSA belgelerini linlii gazetelerle paylasmistir. Adaletli bir bigimde yargilanmayacagini
disiinen Snowden, iilkeyi terk etmistir. Rusya, Snowden’a ABD’ye karsi faaliyetlerini
durdurmasi karsiliginda bir yillik oturma izini vermistir. Sonrasinda bu siireyi li¢ yila
c¢ikarmistir. Snowden bazilar1 tarafindan kahraman bazilar1 tarafindan ise hain olarak
nitelendirilmistir(Sivil, 2019: 51). Edward Snowden, NSA’ya hizmet veren danigsmanlik
firmasinda c¢alisirken, elde ettigi bilgileri yayinlamistir. Bunun sonucunda bagska iilkelerde
yasamak icin siginmaci olarak bagvuruda bulunmustur. Amerikan istihbaratinin biitiin diinya
genelinde internet ve telefon haberlesmelerini takip ettigini boylelikle gizli bilgileri elde ettigini
aciklamistir. Snowden disinda da Amerika’nin hukuk dis1 davrandigini ortaya koyan iinlii
whistleblowerlar ise Wikiaks belgeleri ile iinlenen Bradley Manning ve Julien Assange, 1971
yilinda Pentagon belgelerini ihbar ederek ABD’nin Vietnam’daki usulsiizliiklerini ortaya
¢ikaran Daniel Elllsberg’dir(Alp, 2013: 8).

Coleen Rowley: Time dergisi tarafindan yilin insani olarak seg¢ilen bir diger isim
Coleen Rowley’dir. Coleen Rowley, FBI ajanidir. 11 Eyliil saldirilarint FBI’in 6nceden
bildigini meydana ¢ikarmistir. Coleen Rowley, 11 Eyliil saldirilarindan 6nce stipheli goriinen
kisilerin ABD’de ucus dersleri aldigint Moussaoui’nin onemli bir siipheli oldugunu {ist
yonetimine bildirmis ancak dikkate alinmamistir. Biiylik terorist saldirilar1 gerceklesince, 13
sayfalik rapor yazmis ve bu raporu Senato Istihbarat Komitesi iiyelerine iletmistir. Yapilan

birgok haksiz muamelelere karsi FBI’da ¢alismaya devam etti(Aydin, 2002-2003: 80).
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Bristol: Stephen Bolsin, ingiliz bir anestezi uzmanidir. 1988 yilinda Bristol
Kraliyet Hastanesi’nde (BRI) ise baglamasinin ardindan, kalp ameliyatlarinda hayatini
kaybeden ¢ocuklarin sayisinin ¢ok fazla oldugu dikkatini ¢ekmistir. Bu durumu iist yonetimine
bildirmistir sonu¢ alamamaistir. Bunun ardindan durumu Saglik Bakanligi’na bildirmis oradan
da bir sonuca ulasamamistir. Bolsin son ¢aresi olarak diisiindiigii medyaya sorunu bildirmis
hemen ardindan isinden kovulmustur. 19 yil sonunda Bolsin’in iddialar1 dogru ¢ikmis ve hakh
oldugu anlagilmistir. Bu donemde ise 30-35 ¢ocugun gereksiz yere 0ldiigli ve her {i¢ cocuktan
birinin de eksik bakim gordiigli anlagilmistir. Bolsin sayesinde saglik alaninda bir ¢ok konuda
diizenleme yapilmistir(Sivil, 2019: 52).
2.13. Otantik Liderlik ve Whistleblowing
Teorik anlamda, otantik liderlik orgiitsel davranisin sekillenmesinde olumlu rol
oynamaktadir. Literatiirde ¢ok az arastirilmasma ragmen otantik liderlik ile whistleblowing
arasinda bir iliski vardir. Otantik liderlerin davranislar1 gliveni arttirabilir. Otantik liderler
astlarmin ahlaki davranislarinda tesvik edicidirler. Otantik liderler daha fazla dikkatli,
calisanlarinin davraniglarini izleyen, giiven veren ve orgiitsel isleyisin farkinda olan liderlik

tipidir(Liu, Liao ve Wei, 2015: 3).

Otantik liderligin, kurum igerisinde ki yollar1 kullanarak whistleblowing eylemine
ittigi belirtilmistir. Bireysel kimligin ise whistleblowin eylemi ile otantik liderlik arasindaki
iliskide kismen aracilik ettigi gériilmiistiir. Orgiit icerisinde ki usulsiizliikleri dnleminin yolu
whistleblowing eylemini desteklemektir. Bu ylizden orgiit liderinin whistleblowing davranismi
bir kontrol mekanizmasi islevi olarak gorebilmesi durumunda olas1 usulsiizliikleri dngorebilir

ve miidahale ederek engelleyebilir(Oran, 2018: 83).

Otantik lider whistleblowing eylemine yonlendirmede bulunurken, 6z farkindalik,

dengeli islem, seffaflik ve i¢sellestirilmis ahlaki bakis agisina odaklanmaktadir. Oz farkindalik
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boyutu, liderin gili¢lii ve zayif yonlerini ve motivasyon diizeylerinin farkinda olmasinin l¢iisii
olarak aciklanabilir. Dengeli isleme; liderin otoritesi disindaki goriisleri dinlemesidir. Seffaflik;
diisiince ve ifadelerde herkese kars1 agik olarak bilgi paylasiminda bulunmaktir. i¢sellestirilmis
ahlaki bakis acist ise; lider davraniglarinin dis baski ve tehditlerle degil kendi inanglar1

dogrultusunda olmasi seklinde agiklanmaktadir(Oran, 2018: 85).

Otantik liderler, astlar1 ile kurduklar1 iletisim ile grup giivenini arttirabilir. Benzer

bir sekilde otantik lider astlarini usulsiizliikleri thbar etme konusunda da gilivenlerini arttirir.

Potansiyel whistleblowerlar, giiven duyduklari amirlerine yanlis davranislar
aciklama egilimindedirler. Eger gozlemciler liderlerin diiriistliik ve haksizlig1 engelleme
adaletinden siiphelenirse, potansiyel risklerden kaginmak igin sessiz kalabilir. Otantik lider

bilgi ugurma cesaretini etkileyebilir(Liu, Liao ve Wei, 2015: 4).
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

Aragtirmanin teorik boliimiinde konu ile ilgili ¢esitli kaynaklardan yararlanilmistir.
Calismanin bu bolimiinde ise Aydin’da bir aligveris merkezindeki magaza calisanlarinin
otantik liderlik 6zelliklerinin whistleblowing davranislar1 iizerindeki etkisinin tespit edilmesi
amaclanmaktadir. Yani; bu boliimde arastirmanin amaci, dnemi arastirmanin evren, érneklem
ve sinrrliliklari, veri toplama araglari ile ilgili agiklamalar yapilacaktir. Elde edilen verilerin

analiz ve bulgular1 degerlendirilecektir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Modern liderlik yaklasimlarindan biri olan otantik liderler pozitif bir yaklasimi
benimsemektedirler. Otantik liderligin 6zellikleri olarak sagduyu sahibi, diiriist ve kendi
degerleri kadar astlariin degerlerini benimsemesi sayilabilir. Tiim bu 6zelliklerin neticesinde
otantik liderlerin 6rgiitte yasanmis veya yasanabilecek olan yasa-disi olaylarin ihbar edilmesine

etkisinin olup olmadig1 arastirmanin temel amacini olusturmaktadir.

Son yillarda 6nemi artan otantik liderlik ve whistleblowing kavramlar1 6rgiitler igin
olduk¢a onemlidir. Literatiir incelendigi takdirde her iki kavram ile ilgili ¢caligmalar oldukga
fazladir. Ancak iki kavram arasindaki iliskinin incelendigi ¢alismanin az olmasi sebebiyle bu

calisma amaglanmustir.

3.2. Arastirmanin Evren, Orneklem ve Smirhhiklari
Magaza calisanlarinin otantik liderlik 6zelliklerinin whistleblowing davranigina
etkisini 6lgmek amaciyla arastirmanin evrenini Aydin ilinde bulunan bir aligveris merkezindeki

magaza calisanlari olusturmaktadir. Aydin ilinde yaklasik olarak 55 magaza bulunmaktadir. 55



82
magaza calisanlarindan rastgele Orneklem segilerek 117 magaza calisanina ulasilmistir.

Ulagilan 117 ¢alisana yiiz yiize anket yontemi uygulanarak veriler elde edilmistir.

Arastirmanm uygulama kisminin yiiriitildiigii sirada iilkemizi ve tiim diinyay1
etkileyen COVID-19 salgin1 nedeniyle birkag magazanin faaliyette bulunmamasi ve yine
birkag magazanin ise daha az sayida personel calistirmaya yonelmesi arastirmanin

smirliliklarini olusturmaktadir.

3.3. Arastirmada Kullanilan Anket Formu Ve Ol¢ekler

Aragtirma, katilimcilarla bulunduklar1 Aydin’da bir aligveris merkezinde anket
yonteminden yararlanilarak gerceklestirilmistir. Arastirmada kullanilan anket formu ii¢
sayfadan olusmakta olup demografik 6zellikler, otantik liderlik ifadeleri ve whistleblowing
ifadeleri basliklar1 ile ii¢ bolimden olugsmaktadir. Anket formunun ilk kismina arastirmanin
amacini belirten kisa bir yazi eklenerek katilimcilara arastirma ile ilgili bilgi verilmistir
ardindan demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla 8 soru sorulmustur. Bu sorular; cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim durumu, kurumda ¢alisma siiresi, toplam ¢alisma stiresi, kurumdaki

konumu ve aylik geliri seklindedir.

Yapilan aragtirmada bilimsel ¢alismalarda daha 6nceden kullanilmais, giivenirlikleri
ve gecerlilikleri test edilmis olan 6l¢ekler kullanilmistir.

Otantik Liderlik Olgegi: Walumbwa ve dig. (2008) tarafindan gelistirilen 16
soruluk “Otantik Liderlik Olgegi” kullanilmustir. Olgek 4 boyuttan ve 16 sorudan olusmaktadir.
Olgegin Tiirkce uyarlamasi, gecerlilik ve giivenirlik calismas1 Tabak ve dig. (2012) tarafindan
yapilmistir.  Olgek  5°1i  likert ydntemi kullanilarak —derecelendirilmistir. ~Sorularmn
derecelendirilmesi “Kesinlikle Katilmiyorum=1”, “Katilmiyorum=2", “Kararsizim=3",

“Katiliyorum=4”, “Kesinlikle Katiltyorum=5" seklindedir.
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Whistleblowing Olgegi: Nayir (2012) “Kurumsal Etik ve Whistleblowing” isimli
calismasinda bulunan 14 sorudan olusan Slgek iizerine 11 soru daha ekleyerek whistleblowing
Olgegini gelistirilmis hali Oran (2018) tarafindan gelistirilen 25 soruluk 6lgek kullanilmistir.
Olgek 5°1i likert yontemi ile “Kesinlikle Katilmiyorum=17, “Katilmiyorum=2",
“Kararsizim=3", “Katiliyorum=4", “Kesinlikle Katiliyorum=5" seklinde
derecelendirilmistir(Oran, 2018: 150).
Anket formunda demografik 6zellikler boliimiinde 8, otantik liderlik boliimiinde

16, whistleblowing boliimiinde 25 toplamda ise 49 soru bulunmaktadir.

3.4.Arastirmanin Hipotezleri
Aragtirmanm asil amaci Aydin’da bir aligveris merkezinde bulunan magaza
calisanlarinin otantik liderlik algilarmin yasa-dis1 bir olayla karsilastiklarinda ihbar etme

eylemlerini etkileyip etkilemedigini tespit etmektir.

Arastirmanin temel hipotezini “Otantik liderligin whistleblowing davranisi {izerine

etkisi var midir?” sorusu olusturmaktadir.
Ana Hipotez:
Hi: Otantik liderlik ile whistleblowing davranisi arasinda anlamli bir iliski vardir.
Alt Hipotezler:

H.: Otantik liderlik iliskilerde seffaflik boyutu ile whistleblowing davranisinin igsel

whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Has: Otantik liderlik iligkilerde seffaflik boyutu ile whistleblowing davranigmin

digsal whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ha: Otantik liderlik iliskilerde seffaflik boyutu ile whistleblowing davranisinin

aleni whistleblowing boyutu arasinda anlaml bir iliski vardir.
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Hs: Otantik liderlik iligkilerde seffaflik boyutu ile whistleblowing davranisinin

zimni whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.

He: Otantik liderlik iligskilerde seffaflik boyutu ile whistleblowing davranisimnin

formal whistleblowing boyutu arasinda anlaml1 bir iligki vardir.

H7: Otantik liderlik iliskilerde seffaflik boyutu ile whistleblowing davranismin

informal whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hg: Otantik liderlik ic¢sellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu ile whistleblowing

davranisiin i¢sel whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ho: Otantik liderlik ig¢sellestirilmis ahlak anlayisi boyutu ile whistleblowing

davranismin digsal whistleblowing boyutu arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hio: Otantik liderlik igsellestirilmis ahlak anlayisi boyutu ile whistleblowing

davranismin aleni whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hii: Otantik liderlik igsellestirilmis ahlak anlayisi boyutu ile whistleblowing

davranisiin zimni whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hi2: Otantik liderlik igsellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu ile whistleblowing

davranisinin formal whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

His: Otantik liderlik i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu ile whistleblowing

davranisinin informal whistleblowing boyutu arasinda anlaml bir iligki vardur.

His:  Otantik liderlik bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu ile

whistleblowing davranisinin i¢sel whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.

His:  Otantik liderlik bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu ile

whistleblowing davraniginin digsal whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.
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His: Otantik liderlik bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu ile

whistleblowing davraniginin aleni whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hiz:  Otantik liderlik bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu ile

whistleblowing davranisiin zimni whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hig:  Otantik liderlik bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu ile

whistleblowing davranisimin formal whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hio:  Otantik liderlik bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu ile

whistleblowing davranismin informal whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hao: Otantik liderlik 6z farkindalik boyutu ile whistleblowing davraniginin igsel

whistleblowing boyutu arasinda anlaml bir iliski vardir.

Ho1: Otantik liderlik 6z farkindalik boyutu ile whistleblowing davranigsinin dissal

whistleblowing boyutu arasinda anlaml bir iligki vardir.

Ha,: Otantik liderlik 6z farkindalik boyutu ile whistleblowing davraniginin aleni

whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hos: Otantik liderlik 6z farkindalik boyutu ile whistleblowing davranisinin zimni

whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ho4: Otantik liderlik 6z farkindalik boyutu ile whistleblowing davraniginin formal

whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Has: Otantik liderlik 6z farkindalik boyutu ile whistleblowing davraniginin informal

whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.
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3.5. Arastirma Bulgular
Aragtirmada gergeklestirilen anket uygulamasinin sonucunda elde edilen veriler,
arastirmanin amaci dogrultusunda birtakim istatiksel analizlere tabi tutulmustur. Arastirmanin
frekans, ortalama, bagimsiz 6rneklem t-testi tek yonlii varyans analizi ve korelasyon gibi
analizler IBM SPSS Statistics 20 programinda gergeklestirilmistir. Dogrulayici faktor analizi

ve yapisal esitlik modelleri Amos 18 programinda gergeklestirilmistir.

3.5.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerinin Incelenmesi
Arastirmada katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, kurumda
kac yildir ¢aligildigi, toplam calisma siireleri, kurumdaki konumu ve aylik gelirlerine iliskin

bilgileri asagidaki tabloda gosterilmistir.



Tablo 8. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Istatistikler
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DEGISKEN GRUP FREKANS % FREKANS
Cinsiyetiniz Kadin 79 67,5
Erkek 38 32,5
Toplam 117 100,0
Medeni Evli 60 51,3
Durumunuz Bekar 57 48,7
Toplam 117 100,0
Yasiniz 18-25 23 19,7
26-35 63 53,8
46-45 26 22,2
46 ve tizeri 5 4.3
Toplam 117 100,0
Egitim [Ikogretim 5 4.3
Durumunuz Lise 49 41,9
Onlisans 31 26,5
Lisans 29 24,8
Yiksek Lisans 3 2,6
Toplam 117 100,0
Bu Kurumda Kag¢ 1 Yildan Az 22 18,8
Yildir 1-5Yil 49 41,9
Cahsmaktasimiz? 6-10 Yil 38 32,5
11 Y1l ve Uzeri 8 6,8
Toplam 117 100,0
Toplam Cahsma 1-5 Y1 38 32,5
Siireniz? 6-10 Y1l 40 34,2
11-15 Y1l 29 24,8
16 Y1l ve Uzeri 10 8,5
Toplam 117 100,0
Kurumdaki Satis Danigsmant 79 67,5
Konumunuz? Reyon Sorumlusu 19 16,2
Midir Yardimcisi 9 1,7
Miidiir 10 8,5
Toplam 117 100,0
Aylik Geliriniz Ne 2000 ve alt1 15 12,8
Kadardir? 2001-3000 66 56,4
3001-4000 24 20,5
4001-5000 7 6,0
5001 ve tizeri 5 4,3
Toplam 117 100,0
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Arastirmaya katilim gosteren 117 magaza ¢alisanlarindan 79°u kadin, 38’1 erkektir.
Frekans yiizdeleri incelendigi takdirde kadinlar %67,5, erkekler ise %32,5 dilimdedir. Kadin

calisanlarin erkek calisanlara oranla daha fazla oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlardan 60’1 evli, 57°si bekardir. Evli olanlar %51,3 bekar

olan magaza ¢aliganlar1 ise %48,7 dir.

Arastirmaya katilan magaza ¢alisanlarindan 23 kisi 18-25, 63 kisi 26-35, 26 kisi 36-
45 ve 5 kisi 46 ve lzeri yas araligindadir. Katilimeilarin %19,7°1 18-25, %53,8’1 26-35,

%22,2’s1 36-45 ve %4,3’1 ise 46 ve lizeri yas araligindadir.

Katilimcilarin egitim durumlart ile ilgili verdikleri cevaplara gore 5’1 ilkdgretim,
49°u lise, 31’1 On lisans, 29’u lisans, 3’1 ise yiiksek lisans mezunudur. %4,3’1 ilkdgretim,
%41,9’u lise, %26,5’1 6n lisans, %24,8°1 lisans, %2,6’s1 yiiksek lisans mezunu olduklarini

belirtmislerdir.

Arastirmaya katilan magaza calisanlarmin bu kurumda kag¢ yildir ¢galigmaktasiniz
sorusuna verdikleri cevaplara gore 1 yildan az ¢alisan sayis1 22, 1-5 yil arali§inda ¢alisan sayisi
49, 6-10 y1l araliginda ¢alisan sayis1 38, 11 yil ve iizeri ¢alisan sayisi ise 8 olarak belirtilmistir.
Katilimcilarin %18,8’1 1 yildan az, %41,9’u 1-5 yil araliginda, %32,5’1 6-10 yil arali§inda,

%6,8’11se 11 yil ve lizeri zamandir ¢alismaktadirlar.

Katilimcilarin toplam c¢aligma siireleri 1-5 yil araliginda olan 38, 6-10 yil araliginda
olan 40, 11-15 yil araliginda olan 29, 16 yil ve iizeri olan 10 kisi bulunmaktadir. %32,5’1 1-5

yil, %34,2°s1 6-10 y1l, %24,8’1 11-15 y1l ve %8,5’1 ise 16 yil ve lizeri ¢caligmustur.

Arastirmaya katilan magaza calisanlarindan 79°u satis danismani, 19°u reyon
sorumlusu, 9’u miidiir yardimcist ve 10’u miidiir olarak c¢aligmaktadirlar. %67,5’1 satis

danigmani, %16,2’si reyon sorumlusu, %7,7’si miidiir yardimeisi, %8,5°1 miidiir olarak gorev
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almaktadirlar. Arastirmaya katilan magaza ¢alisanlarinin biiylik bir kismin1 satis danigsmanlari

olusturmaktadir.

Katilimeilarin aylik geliri ile ilgili vermis olduklar1 bilgilere gére 2000 TL ve alt1
olan 15, 2001-3000 araliginda olan 66, 3001-4000 araliginda olan 24, 4001-5000 araliginda
olan 7, 5001 ve tizeri geliri olan ise 5 kisidir. Katilimcilarin %12,8°1 2000 TL ve alt1, %56,41
2001-3000, %20,5°1 3001-4000, %6°s1 4001-5000, %4,3’1 ise 5001 TL ve tizeri aylik gelirleri

oldugunu belirtmislerdir.

3.5.2. Katiimeilarin Otantik Liderlik ifadelerine Verdikleri Cevaplarin
Incelenmesi
Arastirmada katilimcilarin otantik liderlik 6lceginde bulunan 16 ifadeye yonelik

cevaplarin betimsel istatistikleri Tablo 9.’da verilmistir. Her bir ifade igin frekans degerleri,

ylizde frekanslari, standart sapma ve ortalama degerleri tabloda yer almaktadir.



Tablo 9. Otantik Liderlik Ifadelerine Iliskin Istatistikler
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2 § E E | E |28l |
ifadeler Frekans | = o/ o > 5 |Z25/§ |sE
%Frekans | £ 2| £ 5 z2 | E£E2® c o
‘EEREREREEIRREL:
X g g A 2 Y 2 @)
Y oneticim ne demek istedigini agikga | Frekans 12 6 4 47 48 | 3,97 | 1,259
belirtir. %Frekans | 10,3 | 5,1 3,4 | 40,2 | 41,0
Yoneticim hata yaptigi takdirde kabul | Frekans 12 14 17 47 27 | 3,54 | 1,256
eder. %Frekans | 10,3 | 12,0 | 14,5 | 40,2 | 23,1
Yoneticim  herkesin  diistincelerini | Frekans 11 13 14 38 41 | 3,73 | 1,304
sOylemesini tesvik eder. %Frekans | 9,4 | 11,1 | 12,0 | 32,5 | 35,0
Yoneticim insanlara aci gergekleri | Frekans 7 11 25 40 34 | 3,71 | 1,160
sOyler. %Frekans | 6,0 94 | 214 | 342 | 29,1
Yoneticimin agiga vurdugu duygular1 | Frekans 9 10 40 34 24 | 3,46 | 1,141
hissettikleriyle tam olarak aynidir. %Frekans | 7,7 85 | 34,2 | 291 | 20,5
Yoneticimin inandiklariyla yaptiklar1 | Frekans 10 14 18 46 29 | 3,60 | 1,225
tutarhidir. %Frekans | 85 | 12,0 | 154 | 39,3 | 24,8
Y Oneticim kararlarini deger | Frekans 12 11 20 52 22 | 352 | 1,201
yargilarina gore verir. %Frekans | 10,3 | 94 | 17,1 | 44,4 | 18,8
Yoneticim insanlarinda kendi deger | Frekans 9 14 16 49 29 3,64 | 1,200
yargilarinin arkasinda durmasini ister. | %Frekans | 7,7 | 12,0 | 13,7 | 41,9 | 24,8
Yoneticim ahlaki boyutu yiiksek | Frekans 13 18 32 40 14 3,21 | 1,178
standartlara dayali zor kararlar verir. | %Frekans | 11,1 | 154 | 27,4 | 34,2 | 12,0
Yoneticim derinden inandiklar1 ile | Frekans 8 21 33 40 15 3,28 | 1,113
uyusmayan gorislerin belirtilmesini | %Frekans | 6,8 | 17,9 | 28,2 | 34,2 | 12,8
1srarla ister.
Yoneticim karar vermeden Once ilgili | Frekans 7 9 12 51 38 3,89 | 1,128
bilgiyi enine boyuna inceler. %Frekans | 6,0 | 7,7 | 10,3 | 43,6 | 32,5
Yoneticim sonuca varmadan oOnce | Frekans 9 11 12 50 35 3,78 | 1,197
farkli gorisleri dikkatle dinler. %Frekans | 7,7 9,4 | 10,3 | 42,7 | 29,9
Y Oneticim bagkalariyla | Frekans 10 11 23 47 26 3,58 | 1,184
etkilesimi/iletisimi  gelistirmek icin | %Frekans | 85 | 9,4 | 19,7 | 40,2 | 22,2
geri besleme arayisi icinde olur.
Yoneticim yeteneklerinin bagkalar1 | Frekans 10 11 21 51 24 3,58 | 1,169
tarafindan nasil degerlendirildigini | %Frekans | 8,5 94 | 17,9 | 43,6 | 20,5
bilir.
Yoneticim 6nemli konulardaki tavrin1 | Frekans 7 15 21 49 25 3,60 | 1,138
ne zaman yeniden degerlendirmesi | %Frekans | 6,0 | 12,8 | 17,9 | 419 | 21,4
gerektigini bilir.
Yoneticim Ozel/sahsi  durumlarmin | Frekans 11 19 13 48 26 | 3,50 | 1,264
insanlar1 nasil etkiledigini anlar ve | %Frekans | 9,4 | 16,2 | 11,1 | 41,0 | 22,2

bunu onlara belli eder.
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Tablo 9.’da goriildiigii lizere en yiiksek katilimi gosteren ifade “Yoneticim ne

demek istedigini agik¢a belirtir.” ifadesidir. Aydin’da bir aligveris merkezindeki magaza
calisanlarinin  ¢ogunlugu yoneticilerinin ne demek istedigini agik¢a bildirdiklerini
diistinmektedirler. En yiiksek katilimi gosteren ikinci ifade ise “YOneticim karar vermeden dnce
ilgili bilgiyi enine boyuna inceler.” ifadesidir. Yiiksek katilim gosteren igiincii ifade de

“Y6neticim sonuca varmadan once farkli goriisleri dikkatle dinler.” ifadesidir.

Tablo 9.’dan anlasildig1 gibi en diisiik katilim1 gosteren ifadeler ise sirasiyla 3,21
ortalama ile “Yoneticim ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor kararlar verir.” ve 3,28
ortalama ile “Yoneticim derinden inandiklar1 ile uyusmayan goriislerin belirtilmesini 1srarla

ister.” ifadeleridir.

3.5.3. Katihmecilarin Whistleblowing ifadelerine Verdikleri Cevaplarin
Incelenmesi

Aragtirmada katilimcilarin whistleblowing 6lgeginde bulunan 25 ifadeye yonelik
cevaplarin betimsel istatistikleri Tablo 10.’da verilmistir. Her bir ifade i¢in frekans degerleri,

yiizde frekanslari, standart sapma ve ortalama degerleri tabloda yer almaktadir.



Tablo 10. Whistleblowing ifadelerine iliskin Istatistikler
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< § E E |E 2B« |¢
ifadeler Frekans | = 2| > s =5 § = g
%Frekans | .S g| g E E £ E 5__5 c C%-)
Q E E = - D = Jha]
4 ;2 ;2 v g X g O 2
Yasa-dis1 bir olayr kurum igindeki | Frekans 4 3 |7 45 58 4,28 |,945
ilgili kisilere rapor ederim. %Frekans | 3,4 2,6 6,0 38,5 | 49,6
Yasa-dis1 olaydan iist yoOnetimin | Frekans |5 2 7 45 58 4,27 |,970
haberdar olmasini saglarim. %Frekans | 4,3 1,7 16,0 38,5 | 49,6
Yasa-dis1 olayr kisinin yoOneticisine | Frekans |5 0 |10 47 55 4,26 |,939
bildiririm. %Frekans | 4,3 0 8,5 40,2 | 47,0
Yasa-dist kurumun digindaki ilgili | Frekans | 12 15 |19 31 40 3,62 | 1,345
kisilere rapor ederim. %/Frekans | 10,3 | 12,8 | 16,2 | 26,5 | 34,2
Kurumun disindaki mercilere | Frekans | 14 15 |31 27 30 3,38 | 1,318
bildiririm. %Frekans | 12,0 | 12,8 | 26,5 | 23,1 | 25,6
Kurumun disginda  ilgili  genis | Frekans | 22 21 | 26 26 22 3,04 | 1,386
kitlelerin yasa-dist olay1 6grenmesini | %Frekans | 18,8 | 17,9 | 22,2 | 22,2 | 18,8
saglarim.
Kendi adimi da belirterek yasa-dig1| Frekans |8 12 | 27 44 26 3,58 | 1,147
olay1 rapor ederim. %/Frekans | 6,8 | 10,3 | 23,1 | 37,6 | 22,2
Kendim hakkinda detayli bilgi | Frekans |10 12 24 48 23 3,53 | 1,171
vererek yasa-disi olay1 rapor ederim. | %Frekans | 8,5 10,3 | 20,5 | 41,0 | 19,7
Yasa-dist olayr rapor ederken | Frekans | 10 18 24 43 22 3,42 | 1,205
kimligimi agiklarim. %/Frekans | 85 | 154 | 205 | 36,8 | 18,8
Yasa-dis1 olay1 rapor ederken olasi | Frekans |6 13 14 52 32 3,78 | 1,123
sonuglarini géze alirim. %Frekans | 5,1 11,1 | 12,0 | 44,4 | 27,4
Yasa-dis1 olay1 rapor ederken kurum | Frekans | 4 19 16 49 29 3,68 | 1,119
icinden gelebilecek misillemelerin | %Frekans | 3,4 | 16,2 | 13,7 | 41,9 | 24,8
farkindayim.
Yasa-dis1 olay1r uydurma bir isimle | Frekans | 46 34 15 9 13 2,22 | 1,340
rapor ederim. %Frekans | 39,3 | 29,1 | 128 | 7,7 |111
Yasa-dis1 olayr rapor ederim ama | Frekans |31 37 22 12 15 2,51 | 1,330
kendim hakkinda bir bilgi vermekten o =ro -0 265 | 316 | 18,8 | 103 | 128
kaginirim.
Yasa-dis1  olayt rapor ederken| Frekans | 32 34 24 13 14 251 | 1,324
kimligimi gizlerim. %Frekans | 27,4 | 29,1 | 205 |11,1 | 12,0
Yasa-dis1 olayi rapor ederken isim ile | Frekans | 19 33 27 23 15 2,85 | 1,277
ilgili yogun kayg1 duyarim. %Frekans | 16,2 | 28,2 | 23,1 | 19,7 | 12,8
Yasa-dist olayr rapor ederken | Frekans | 28 26 23 26 14 2,76 | 1,356
kimligimin ortaya c¢ikmamast igin | %Frekans | 23,9 | 22,2 | 19,7 | 22,2 | 12,0
gerekli tedbiri alirim.
Yasa-dis1 olay1 duyurmak igin resmi | Frekans | 14 7 18 47 31 3,63 | 1,270
yollar1 kullanirim. 120 |60 | 154 |402 | 265

%Frekans




93

Yasa-dis1 olay1r mevcut prosediirlere | Frekans | 6 6 10 51 44 4,03 | 1,066
uygun olarak rapor ederim. %Frekans |51 |51 |85 |436 |37,6

Yasa-dis1 olayr duyururken otoriteyi | Frekans | 14 4 16 51 32 3,71 | 1,246
dikkate alirim. %Frekans | 12,0 | 3,4 13,7 | 43,6 | 27,4

Yasa-dis1 olay1 hukuka uygun sekilde | Frekans | 4 8 7 57 41 4,05 |,999
yazili olarak rapor ederim. %Frekans | 3,4 6,8 6,0 48,7 | 35,0

Yasa-dis1 olay1 raporlarken kurum igi | Frekans | 10 7 14 54 32 3,78 | 1,168
olusturulmus ihbar mekanizmasmin | %Frekans |85 |6,0 |12,0 |46,2 |27,4

kullanilmasi taraftartyim.

Yasa-dist olayr resmi olmayan | Frekans | 38 21 19 26 13 2,62 | 1,419
yollardan, - sorunu  gozebilecegine opEreans (325 [17,9 16,2 | 222 | 11,1

mmandigim ve yakin oldugum is

arkadaslarima rapor ederim.

Yasa-dis1 olay1 giivendigim ve sorunu | Frekans | 43 30 15 17 12 2,36 | 1,374
¢cozebilme yetkisi olan bir kisiye | %Frekans | 36,8 | 25,6 | 12,8 | 14,5 | 10,3

resmi olmayan yollardan iletirim.

Yasa-dis1 olay1 sosyal medya araciligi | Frekans | 56 31 9 8 13 2,07 | 1,357
ile arkadaglarimla paylagirim. %Frekans | 47,9 | 2655 | 7,7 |68 |11,1

Yasa-dis1 olay1r dogrudan raporlamak | Frekans |63 29 7 9 9 1,91 | 1,266
yerine kurum i¢inde kulaktan kulaga | %Frekans | 53,8 | 24,8 (6,0 |7,7 |77

yayarim.

Tablo 10.’da goriildiigii lizere en yiiksek katilimi gosteren ifadeler sirasiyla
sOyledir; ““Yasa-dis1 bir olay1 kurum i¢indeki ilgili kisilere rapor ederim.”, “Yasa-dis1 olaydan
iist yonetimin haberdar olmasmi saglarim.”, “Yasa-dis1 olay1 kisinin yoneticisine bildiririm.”,
“Yasa-dis1 olay1 hukuka uygun sekilde yazili olarak rapor ederim.” ve “‘Yasa-dis1 olay1r mevcut
prosediirlere uygun olarak rapor ederim.” Aydin’da bir aligveris merkezindeki magaza
calisanlarinin bliyiik bir kismi kurumda yasanabilecek yasa-dis1 olayi ilgili kisilere rapor
edeceklerini belirtmiglerdir. Katilimeilarin ¢ogu yasa-disi olaydan {ist yonetimi haberdar
edeceklerini, yoneticilerine bildireceklerini, hukuka ve mevcut prosediirlere uygun bir bicimde

rapor edeceklerini belirtmislerdir.

Magaza calisanlarinin verdikleri cevaplarin neticesinde en diisiik katilima sahip
ifadeler ise swrastyla; “Yasa-dis1 olayr dogrudan raporlamak yerine kurum i¢inde kulaktan
kulaga yayarim.”, “Yasa-dis1 olay1 sosyal medya araciligi ile arkadaglarimla paylasirim.” ve

“Yasa-dis1 olay1 uydurma bir isimle rapor ederim.” Ifadeleridir.
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Genel anlamda whistleblowing 6lgegine iliskin en yiiksek ve en diisiikk katilim

gosterilen ifadelere bakildiginda; magaza calisanlarinin i¢sel whistleblowinge iliskin ifadelere
yiiksek katilim gosterdigi goriilmektedir. En diistik katilim gosterilen ifadelere bakildiginda ise
informal ve zimni whistleblowing kanallarinin kullanilmasi oldugu goriilmektedir. Bu
sonuglara gore Aydin’da bir aligveris merkezindeki magaza calisanlar1 yasa-dis1 bir olayla
karsilagmalar1 durumunda ¢alistiklar1 kurumu diisiinerek izleyecekleri yolu belirledikleri

sOylenebilir.

3.5.4. Degiskenlerin Demografik Ozelliklere Gore Karsilastirilmasi

Arastirmadaki katilimcilarmm demografik oOzelliklerine gore otantik liderlik ve
whistleblowing algilarin1 karsilastirmak amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testi (independent
samples t-test) ve tek yonlii varyans analizi (one way ANOVA) yapilmistir. Analiz sonuglari

asagidaki tablolarda agiklanmaktadir.

3.5.4.1. Bagimsiz Orneklem T-Testi
Otantik liderlik ve whistleblowing degiskenlerinin demografik 6zelliklerden
cinsiyet ve medeni duruma goére farkliliklarinin olup olmadigini incelenmistir. Analiz sonuglari

asagidaki tablolarda gosterildigi gibidir.

Tablo 11. Otantik Liderlik Degiskeninin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Degisken | Cinsiyet N Ortalama | Standart t df p

Sapma

Otantik Kadmn 79 3,5562 ,85483 -, 749 115 0,456

Liderlik Erkek 38 3,6875 ,95529
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Tablo 11.°de goriildiigli iizere arastirmaya katilan ¢alisanlarin otantik liderlik

algilarinin cinsiyete gore farklilik olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan t-testi
sonucunda farklilik anlamli bulunmamustir (p=0,456>0,05). Otantik liderlik algisinin cinsiyete

gore farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmistir.

Tablo 12. Whistleblowing Degiskeninin Cinsiyete Gore Karsilagtirilmasi

Degisken Cinsiyet N Ortalama | Standart t df p

Sapma

Whistleblowing | Kadm | 79 3,2538 ,53016 -,542 | 115 0,589

Erkek | 38 3,3168 ,69558

Tablo 12.’de goriildiigli tizere arastirmaya katilan g¢alisanlarm whistleblowing
algilarinin cinsiyete gore farklilik olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan t-testi
sonucunda farklilik anlamli bulunmamistir (p=0,589>0,05). Whistleblowing davranisi

cinsiyete gore farklilik gostermemektedir.

Tablo 13. Otantik Liderlik Degiskeninin Medeni Duruma Gore Karsilastirilmasi

Degisken Cinsiyet N Ortalama | Standart t df p
Sapma
Otantik Evli 59 3,6028 ,83206 ,051 114 0,959
Liderlik Bekar | 57 3,5943 ,95476

Tablo13.’de gorildiigii lizere arastirmaya katilan calisanlarin otantik liderlik
algilarmm medeni durumlarma gore farklilik olusturup olusturmadigini incelemek igin
uygulanan t-testi sonucunda farklilik anlamli bulunmamistir (p=0,959>0,05). Otantik liderlik

algisinin medeni durumla iliskisinin olmadig1 goriilmektedir.



Tablo 14. Whistleblowing Degiskeninin Medeni Duruma Goére Karsilastirilmasi

Degisken Cinsiyet Ortalama | Standart t df p
Sapma
Whistleblowing Evli 59 3,2780 48380 |,185 | 114 0,853
Bekar | 57 3,2577 ,67887
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Tablo 14.°de goriildiigli tizere arastirmaya katilan g¢alisanlarm whistleblowing

algilarmin medeni durumlarina gore farklilik olusturup olusturmadigini incelemek igin

uygulanan t-testi sonucunda farklilik anlamli bulunmamistir (p=0,853>0,05). Whistleblowing

eyleminin medeni duruma gore farklilik géstermedigi goriilmektedir.

3.5.4.2. One Way Anova Testi

Otantik liderlik ve whistleblowing degiskenlerinin demografik 6zelliklerden yas,

egitim durumu, kurumda ¢alisma siireleri ve kurumdaki konumlarma gore farkliliklarinin olup

olmadig1 incelenmistir. Analiz sonuglar1 asagidaki tablolarda gosterildigi gibidir.

Tablo 15. Otantik Liderlik Degiskeninin Yasa Gore Tek YOnli Varyans Analizi

Sonuglari
Degisken Kategori N Ort p
18-25 23 3,6250
Otantik 26-35 63 3,5853 0,024 0,995
Liderlik 36-45 26 3,5938
46 ve lizeri 5 3,6750
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Katilimeilarin yasa gore otantik liderlik algilarinin farklilagip farklilasmadigmi

ortaya ¢ikarmak iizere tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bu amagla, katilimeilarin yaslar1
18-25, 26-35, 36-45, 46 ve iizeri olacak sekilde dort kategoriye ayrilmistir. Analiz sonuglari
incelendiginde katilimcilarin yas gruplarma gore otantik liderlik algisinda (F=0,024, p>0,05)

anlamli bir farklilik goriilmemektedir.

Tablo 16. Whistleblowing Degiskeninin Yasa Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Sonuglar1
Degisken Kategori N Ort F p
18-25 23 3,4017 0,711 0,547
Whistleblowing 26-35 63 3,2063
36-45 26 3,3277
46 ve uzeri 5 3,2560

Katilimcilarin yasa gore whistleblowing algilarinin farklhilasip farklilasmadigini
ortaya c¢ikarmak iizere tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde
katilimcilarin yas gruplarma gore whistleblowing algisinda (F=0,711, p>0,05) anlamli bir

farklilik goriillmemektedir.

Tablo 17. Otantik Liderlik Degiskeninin Egitim Durumuna Gore Tek Yonlii

Varyans Analizi Sonuglar1

Degisken Kategori N Ort F p
[Ikogretim 5 2,9500
Otantik Lise 49 3,5064
Liderlik On lisans 31 3.8952 1,746 0,145
Lisans 29 3,5668
Yiksek Lisans 3 3,4375
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Katilimcilarin egitim durumlarina gore otantik liderlik algilarinin farklilasip
farklilagsmadigimi ortaya g¢ikarmak iizere tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bu amacla,
katilimcilarin egitim durumlari ilkogretim, lise, On lisans, lisans ve yiiksek lisans olmak {izere
bes kategoriye ayrilmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde katilimcilarin egitim durumlarina

gore otantik liderlik algisinda (F=1,746, p>0,05) anlamli bir farklilik gériilmemektedir.

Tablo 18. Whistleblowing Degiskeninin Egitim Durumuna Gore Tek Yonli

Varyans Analizi Sonuglar1

Degisken Kategori N Ort F p
[Ikogretim 5 3,6400
Lise 49 3,2033
Whistleblowing Onlisans 31 3,3497 0,803 | 0,525
Lisans 29 3,2552
Yiiksek Lisans 3 3,2133

Katilimcilarin egitim durumlarina gére whistleblowing algilarinin farklilasip
farklilasmadigini ortaya ¢ikarmak tizere tek yonlii varyans analizi yapilmistir.. Analiz sonuglari
incelendiginde katilimcilarin egitim durumlarina gore whistleblowing algisinda (F=0,803,

p>0,05) anlamli bir farklilik goriillmemektedir.

Tablo 19. Otantik Liderlik Degiskeninin Kurumda Calisilan Siireye Gore Tek

Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Degisken Kategori N Ort F p
1 yildan az 22 3,8580
Otantik 1-5 yil 49 3,5816 1,816 0,148
Liderlik 6-10 y1l 38 3,3931
11 y1l ve iizeri 8 3,9688
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Katilimcilarin  kurumda c¢alistiklar1  siireye gore otantik liderlik algilarinin
farklilagip farklilagmadigini ortaya ¢ikarmak iizere tek yonlii varyans analizi yapilmigtir. Bu
amacla, katilimcilarin kurumda ¢aligtiklar1 siire 1yildan az, 1-5 yil, 6-10 yil, 11 yil ve iizeri
olmak tizere dort kategoriye ayrilmustir. Analiz sonuglar1 incelendiginde katilimcilarin kurumda
calistiklar1 stireye gore otantik liderlik algisinda (F=1,816, p>0,05) anlamli bir farklilik

goriilmemektedir.

Tablo 20. Whistleblowing Degiskeninin Kurumda Calisilan Siireye Gore Tek

Yonli Varyans Analizi Sonuglari

Degisken Kategori N Ort F p
1 yildan az 22 3,5655
Whistleblowing 1-5 y1l 49 3,1469 3,442 0,019
6-10 y1l 38 3,2137
11 y1l ve tizeri 8 3,5350

Katilimcilarin  kurumda c¢alistiklar1 siireye gore whistleblowing algilarmin
farklilasip farklilasmadigmi ortaya ¢ikarmak iizere tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bu
amagcla, katilimcilarm kurumda calistiklar: siire 1yildan az, 1-5 yil, 6-10 yil, 11 yil ve iizeri
olmak tizere dort kategoriye ayrilmistir. Analiz sonuglari incelendiginde katilimcilarin kurumda
calistiklar1 siireye gore whistleblowing algilamalar1 arasinda (F=3,442, p<0,05) anlamli bir

farklilik goriilmektedir.
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Tablo 21. Otantik Liderlik Degiskeninin Kurumdaki Konuma Goére Tek Yonli

Varyans Analizi Sonuglar1

Degisken Kategori N Ort F p
Satis Danigsmant 79 3,6535
Otantik Reyon Sorumlusu 19 3,3586 0,651 0,584
Liderlik Miidiir Yardimcisi 9 3,5000
Miidiir 10 3,7125

Katilimeilarin kurumdaki konumlarma gore otantik liderlik algilarmin farklilagip
farklilasmadigini ortaya ¢ikarmak iizere tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bu amagla,
katilimcilarin kurumdaki konumu satis danismani, reyon sorumlusu, miidiir yardimcisi ve
miidiir olmak iizere dort kategoriye ayrilmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde katilimcilarin
kurumdaki pozisyonuna goére otantik liderlik algisinda (F=0,651 p>0,05) anlamli bir farklilik

goriilmemektedir.

Tablo 22. Whistleblowing Degiskeninin Kurumdaki Konuma Gore Tek Yonlii

Varyans Analizi Sonuglar1

Degisken Kategori N Ort F p
Satis Danigmani 79 3,2380
Whistleblowing | Reyon Sorumlusu 19 3,3579 0,346 0,792
Midiir Yardimeisi 9 3,3911
Miidiir 10 3,2920
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Katilimcilarin kurumdaki pozisyonlarina gére whistleblowing algilarinin farklilagip
farklilagmadigini ortaya ¢ikarmak iizere tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Analiz sonuglari
incelendiginde katilimcilarm kurumdaki pozisyonuna gore whistleblowing algisinda (F=0,346

p>0,05) anlamli bir farklilik gériilmemektedir.

3.5.5. Otantik Liderlik Algis1 ile Whistleblowing Arasindaki iliskilerin
Belirlenmesine Yonelik Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki degisken arasinda anlamli bir iligkinin var olup olmadigini
belirlemek amaciyla kullanilan analiz teknigine denir. Korelasyon katsayisi 1.00 ile -1.00
arasinda degismektedir. 1.00 olmasi ¢ok 1yi pozitif bir iligkiyi, -1.00 olmasi ¢ok 1yi negatif bir

iliskiyi gostermektedir(Biiytikarslan, 2016: 127).

Otantik liderlik alt boyutlar1 ve whistleblowing eyleminin alt boyutlarinin
arasindaki iligskinin belirlenmesine yonelik korelasyon analizi sonuglar1 asagidaki tablolarda

gosterilmektedir.

Tablo 23. Otantik Liderlik ile Whistleblowing Arasmdaki Iliskiye Yonelik

Korelasyon Analizi

Otantik Liderlik

Whistleblowing

*k

r 1 ,356
Otantik Liderlik p 000

N 117 117

r 356" 1
Whistleblowing p 000

N 117 117

Korelasyon analizi sonucuna gore otantik liderlik ile whistleblowing arasinda
(r=,356) pozitif ve orta diizeyde iliski bulunmustur.
“Hi: Otantik liderlik algisinin whistleblowing niyeti lizerinde etkisi vardir.”

Hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 24. Otantik Liderligin Alt Boyutlarindan Olan iliskilerde Seffaflik ile

Whistleblowing Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskiye Yénelik Korelasyon Analizi

(1) (2 (3) (4) (5) (6) (7)
Qliskilerde | r 1 518" 195" 219" ,328™ 197" -,004
Seffaflik p ,000 035 018 000 034 964
(1) N 117 117 117 117 117 117 117
igsel r 518" 1 186" 462 | 262" 091 - 226"
Whistleblowin | p ,000 045 000 004 327 014
g N 117 117 117 117 117 117 117
(2
Dissal r 195" 186" 1 4407 | 3717 335 | 352"
Whistleblowin | p 035 045 000 000 000 000
g N 117 117 117 117 117 117 117
3)
Aleni r 219" 462" 440™ 1 535" .388™ 1159
Whistleblowin | p ,018 ,000 ,000 ,000 ,000 ,086
g N
117 117 117 117 117 117 117
(4)
Zamni r 328" 262" 371" | 535" 1 405 | 274"
Whistleblowin | p ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,003
g N
117 117 117 117 117 117 117
(5)
Formal r 197" 001 335" | 388 | ,405™ 1 570"
Whistleblowin | p ,034 327 ,000 ,000 ,000 ,000
g N
117 117 117 117 117 117 117
(6)
informal r -,004 - 226" 352" 159 274" 570" 1
Whistleblowin | p ,964 ,014 ,000 ,086 ,003 ,000
g N
117 117 117 117 117 117 117
(1)

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.
*Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.
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Korelasyon analizi sonuglarina gore otantik liderlik kavraminin alt boyutlarindan
birisi olan iligkilerde seffaflik boyutu ile whistleblowing alt boyutlarindan ig¢sel whistleblowing
arasinda (r=,518) pozitif yonlii orta diizeyde bir iligki tespit edilmistir.

Tablo 24.’de goriildiigii iizere otantik liderlik alt boyutlarindan iliskilerde seffaflik
ile whistleblowing alt boyutu olan dissal whistleblowing arasinda (r=,195) pozitif yonlii diisiik
diizeyde bir iliski tespit edilmistir.

Otantik liderlik alt boyutlarindan iliskilerde seffaflik ile whistleblowing alt boyutu
olan aleni whistleblowing arasinda (1=,219) pozitif yonli diisiik diizeyde bir iligki tespit
edilmistir.

Otantik liderlik alt boyutlarindan iliskilerde seffaflik ile whistleblowing alt boyutu
olan zimni whistleblowing arasinda (r=,328) pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski tespit
edilmistir.

Otantik liderlik alt boyutlarindan iliskilerde seffaflik ile whistleblowing alt boyutu
olan formal whistleblowing arasinda (r=,197) pozitif yonlii diisiik diizeyde bir iliski tespit
edilmistir.

Otantik liderlik alt boyutlarindan iliskilerde seffaflik ile whistleblowing alt boyutu

olan informal whistleblowing arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.
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Tablo 25. Otantik Liderligin Alt Boyutlarindan Olan Icsellestirilmis Ahlak

Anlayis1 Ile Whistleblowing Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

(1) (2) 3) (4) (5) (6) (7)

I¢sellestirilmis | r 1| 4777 | 146 174 | ,266 223" -,032

Ahlak P ,000 ,116 ,061 ,004 ,016 129

Q) N 117 117 117 117 117 117 117

fcsel r 47T 1| 186" | 462~ | 262" 091 | -226

Whistleblowing | p ,000 045 ,000 ,004 327 ,014

2 N 117 117 117 117 117 117 117

Dissal r 146 | 186" 1| ,440™ | 3717 | 335" | 352"

Whistleblowing | p ,116 ,045 ,000 ,000 ,000 ,000

3) N 117 117 117 117 117 117 117

Aleni r a7a | a2 | M0, 1| 535 | ;388 | 159
Whistleblowing

4 p ,061 ,000 ,000 ,000 ,000 ,086

N 117 117 117 117 117 117 117

Zymni r 266" | 2627 | 1| 3™ 1| ,405™ | 274"
Whistleblowing

) p ,004 ,004 ,000 ,000 ,000 ,003

N 117 117 117 117 117 117 117

Formal r 223" ,091 '335* ,388™ ,405™ 1 570"
Whistleblowing

©) p ,016 327 ,000 ,000 ,000 ,000

N 117 117 117 117 117 117 117

Informal r -,032 -,226" '352* ,159 274 570" 1
Whistleblowing

@) p 129 ,014 ,000 ,086 ,003 ,000
N 117 117 117 117 117 117 117

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.
*Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.
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Otantik liderlik alt boyutu olan igsellestirilmis ahlak anlayis1 ile whistleblowingin

alt boyutlar1 arasinda yapilan korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde;

Igsellestirilmis ahlak anlayis ile i¢sel whistleblowing arasinda (r=,477) pozitif yonlii
orta diizeyde bir iligki vardir.

Igsellestirilmis ahlak anlayisi ile dissal whistleblowing arasinda anlamli bir iliski
bulunmamaktadir.

Igsellestirilmis ahlak anlayis1 ile aleni whistleblowing arasinda anlamli bir iliski
bulunmamaktadir.

I¢sellestirilmis ahlak anlayisi ile zzmni whistleblowing arasinda (r=,266) pozitif yonlii
diisiik diizeyde bir iligki vardir.

I¢sellestirilmis ahlak anlayisi ile formal whistleblowing arasinda (r=,223) pozitif yonlii
diisiik diizeyde bir iligki vardir.

Icsellestirilmis ahlak anlayis1 ile informal whistleblowing arasinda iliski

bulunamamastir.
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Tablo 26. Otantik Liderligin Alt Boyutlarindan Olan Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz

Degerlendirme ile Whistleblowing Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon

Analizi

1) (2) 3 (4) ©) (6) (7)
Bilgiyi Dengeli ve | r 1| ,4327 ,135 ,087 | ,230" | ,206" ,053
Tarafsiz D ,000 147 351 ,013 ,026 ,569
Degerlendirme (1) | N 117 117 117 117 117 117 117
icsel r 432" 1 186" 4627 | 262" 091 | -226
Whistleblowing | p ,000 ,045 ,000 ,004 327 ,014
) N 117 117 117 117 117 117 117
Digsal r 135 | 186" 1 440 | 3717 | 3357 | 352"
Whistleblowing | p 147 ,045 ,000 ,000 ,000 ,000
(3) N 117 117 117 117 117 117 117
Aleni r 087 | ,462" 440™ 1| ,535™ | ,388™ ,159
Whistleblowing | p 351 ,000 ,000 ,000 ,000 ,086
(4) N 117 117 117 117 117 117 117
Zimni r 230" | 262" 3717 ,535™ 1| ,405™ | 274™
Whistleblowing | p ,013 ,004 ,000 ,000 ,000 ,003
(5) N 117 117 117 117 117 117 117
Formal r 206" ,091 ,335™ ,388™ | ,405™ 1| 570"
Whistleblowing | p ,026 327 ,000 ,000 ,000 ,000
(6) N 117 117 117 117 117 117 117
informal r ,053 | -,226" 352" 159 | 274 | 570" 1
Whistleblowing | p 569 ,014 ,000 ,086 ,003 ,000
) N 117 117 117 117 117 117 117

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.
*Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.
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Otantik liderlik alt boyutu olan bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme ile

whistleblowingin alt boyutlar1 arasinda yapilan korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde;

Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme ile i¢sel whistleblowing arasinda (r=,432)
pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski vardir.

Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme ile dissal whistleblowing arasinda anlamli bir
iligki bulunmamaktadir.

Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme ile aleni whistleblowing arasinda anlamli bir
iligki bulunmamaktadir.

Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme ile zimni whistleblowing arasinda (r=,230)
pozitif yonlii diistik diizeyde bir iligki vardir.

Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme ile formal whistleblowing arasinda (r=,206)
pozitif yonlii diistik diizeyde bir iligki vardir.

Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme ile informal whistleblowing arasinda anlamli

bir iliski bulunmamaktadir.
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Tablo 27. Otantik Liderligin Alt Boyutlarindan Olan Oz Farkindalik 1le

Whistleblowing Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

(1) (2) 3) (4) (5) (6) (7)
Oz farkindallk | r 1| ,404™ 167 154 | 3227 | 2797 ,076
) 0 000 | 072 097 | 000 | 002 | 414
N 117 117 117 117 117 117 117
icsel r 404 1 ,186" 462" 262" ,091 -,226"
Whistleblowing | p ,000 ,045 ,000 ,004 327 ,014
2 N 117 117 117 117 117 117 117
Dissal r ,167 ,186" 1 440" 3717 335" 352"
Whistleblowing | p ,072 ,045 ,000 ,000 ,000 ,000
(3) N 117 117 117 117 117 117 117
Aleni r ,154 462" 440" 1 535" ,388™ ,159
Whistleblowing | p ,097 ,000 ,000 ,000 ,000 ,086
4) N 117 117 117 117 117 117 117
Zimni r 322" 262" 3717 535" 1 ,405™ 274
Whistleblowing | p ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,003
5) N 117 117 117 117 117 117 117
Formal r 279 ,091 3357 ,388™ ,405™ 1 570"
Whistleblowing | p ,002 327 ,000 ,000 ,000 ,000
(6) N 117 117 117 117 117 117 117
informal r ,076 -,226" 352" ,159 274 570" 1
Whistleblowing | p 414 ,014 ,000 ,086 ,003 ,000
(7 N 117 117 117 117 117 117 117

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.
*Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.
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Otantik liderlik alt boyutu olan 6z farkindalik ile whistleblowingin alt boyutlari

arasinda yapilan korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde;

Oz farkindalik ile i¢sel whistleblowing arasinda (r=,404) pozitif yonlii orta diizeyde bir
iligki vardir.

Oz farkindalik ile dissal whistleblowing arasinda anlaml1 bir iliski bulunmamaktadir.
Oz farkindalik ile aleni whistleblowing arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.
Oz farkindalik ile zimni whistleblowing arasinda (r=,322) pozitif yonlii orta diizeyde bir
iligki vardir.

Oz farkindalik ile formal whistleblowing arasida (r=,279) pozitif yonlii diisiik diizeyde
bir iligki vardir.

Oz farkindalik ile informal whistleblowing arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

3.5.6.0tantik Liderlik Olcegine iliskin Aciklayic1 Faktor Analizi

Otantik liderlik 6l¢eginin boyutlarini kontrol etmek ve degiskenler arasi iliskide tek

boyutlulugu saglamak i¢in aciklayic1 faktor analizi yapilmistir (Tablo 28). Agiklayici faktor

analizinde orneklem sayisinin yeterliligini gosteren Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin

0,906 olarak belirlendigi ve bunun da oldukga iyi diizeyde oldugu (Kaiser, 1974) goriilmiistiir.

Korelasyon matrisinin birim matrise esit olup olmadig1 hipotezini test eden Bartlett’s Test of

Sphericity sonucu istatistik olarak anlamli ¥2 sonucu ortaya koymus olup (}2=1327,428

df=120, Sig<000) faktor analizinin degiskenlere uygulanabilecegi goriilmiistiir. Performans

degerleme yapisina yonelik faktor analizinin uygulanabilecegini belirledikten sonra “varimax”

dik dondiirme yontemini esas alan temel eksenler faktor analizi yapilmistir.



Tablo 28. Otantik Liderlik Olgegi A¢iklayici Faktdr Analizi (n=117)
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KMO ve Bartlett's Testi Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi = ,906

(Bartlett's Test of Sphericity)

Yaklasik Ki-kare (x?) = 1327,428
df (serbestlik derecesi) = 120

Sig. = 0,000
. Bilesenler
Desen Matrisi ? 1 5 3

012-Yo6neticimin sonuca varmadan 6nce farkli goriisleri dikkatle dinler. 770

03-Yoneticim herkesin diigiincelerini sdylemesini tesvik eder. , 758

O1-Yoneticim ne demek istedigini agikca belirtir. J17

02-Yoneticim hata yaptig1 takdirde kabul eder. ,700

013-Yoneticim bagkalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek icin geri besleme arayisi iginde olur. ,691

015-Yo6neticim 6nemli konulardaki tavrint ne zaman yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir. ,686

O6-Y6neticimin inandiklartyla yaptiklar tutarlidr. ,650

0O11-Yoneticim karar vermeden 6nce ilgili bilgiyi enine boyuna inceler. ,644

010-Y6neticim derinden inandiklari ile uyusmayan goriislerin belirtilmesini 1srarla ister. ,798
09-Yoneticim ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor kararlar verir. ,738
016-Yoneticim 6zel/sahsi durumlarinin insanlari nasil etkiledigini anlar ve bunu onlara belli eder. ,668

014-Y 6neticim yeteneklerinin bagkalari tarafindan nasil degerlendirildigini bilir. ,584
O4-Yoneticim insanlara aci gergekleri syler. , 784
O5-Yoneticimin agiga vurdugu duygulari hissettikleriyle tam olarak aynidir. ,638
0O8-Yoneticim insanlarinda kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini ister. ,628
O7-Yoneticim kararlarim1 deger yargilarina gore verir. ,594

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi. Dondiirme Yontemi: Varimax
a. Rotasyon 11 tekrarda“yakmsadl (ortak noktada benzesti).
Bilesen Ad1 Ozdeger varyans o

Katilimcilik : 14.26 55.37 ,93
Etik : 1.59 6.97 ,85
Seffaflik : 1.05 6.52 81

Toplam agiklanan varyans:  %68,86

Otantik liderlik 6lcegi aciklayict faktdr analizi, 6lgegin iic bileseni oldugunu

Onermistir. Bilesenler; katilimcilik, etik ve seffaflik olarak adlandirilmistir. Otantik liderlik

bilesenlerinin 6zdeger, agiklanan varyans ve gilivenirlik (o) katsayilar1 Tablo 28.°de

goriilmektedir. Bilesenler 1’in iizerinde 6zdegere sahip olup toplam varyansmn %68,86’sin1

temsil etmektedir. Her bir bilesenin a degerlerinin 0,80 den yiiksek oldugu ve i¢ tutarligin
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saglandig1 gorilmiistiir. Aciklayict faktor analizinin onerdigi bilesenler i¢in bilesik degerli

degiskenler tiretilmis ve sonraki analizlerde bu bilesik degerler esas alinmugtir.
3.5.7.Whistleblowing Olcegine iliskin Aciklayic1 Faktér Analizi

Whistleblowing 6lgeginin boyutlarint kontrol etmek ve degiskenler arasi iliskide
tek boyutlulugu saglamak i¢in agiklayici faktor analizi yapilmistir (Tablo 29). Agiklayict faktor
analizinde orneklem sayisinin yeterliligini gosteren Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin
0,812 olarak belirlendigi ve bunun da iyi diizeyde oldugu (Kaiser, 1974) goriilmiistir. KMO
degerinin 0,70’ten daha yiiksek ¢ikmasi, ayn1 zamanda degiskenlerin birbiri ile iligkili oldugunu
ve ortak faktorleri paylastigini gostermektedir. Korelasyon matrisinin birim matrise esit olup
olmadig1 hipotezini test eden Bartlett’s Test of Sphericity sonucu istatistik olarak anlamli x2
sonucu ortaya koymus olup (¥2=2106,305 df=276, Sig<000) faktor analizinin degiskenlere
uygulanabilecegi gorilmiistiir. Performans degerleme yapisina yonelik faktor analizinin
uygulanabilecegini belirledikten sonra “varimax” dik dondiirme yOntemini esas alan temel

eksenler faktor analizi yapilmastir.

Tablo 29. Whistleblowing Olgegi A¢iklayici Faktor Analizi (n=117)

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi = ,812

KMO ve Bartlett's Testi Yaklasik Ki-kare (x?) = 2106,305
(Bartlett's Test of Sphericity) df (serbestlik derecesi) = 276
Sig.= ,000

Bilesenler

Bilesen Matrisi 2
1 2 3 4 5

W13-Yasa-dis1 olay1 rapor ederim ama kendim hakkinda bir bilgi vermekten kaginirim. ,896
W14-Yasa-dis1 olay1 rapor ederken kimligimi gizlerim. ,852
W16-Yasa-dis1 olay1 rapor ederken kimligimin ortaya ¢ikmamasi i¢in gerekli tedbiri alirim. ,829
W12-Yasa-dis1 olay1 uydurma bir isimle rapor ederim 717
W15-Yasa-dis1 olay1 rapor ederken igim ile ilgili yogun kaygi duyarim. ,704
W1-Yasa-dis1 bir olay1 kurum igindeki ilgili kisilere rapor ederim. ,832
W2-Yasa-dis1 olaydan iist yonetimin haberdar olmasini saglarim. ,810
W3-Yasa-dis1 olay1 kiginin yoneticisine bildiririm. 792
W11-Yasa-dis1 olay1 rapor ederken kurum i¢inden gelebilecek misillemelerin farkindayim. ,697
W10-Yasa-dis1 olay1 rapor ederken olasi sonuglarini géze alirim. ,642
W22-Yasa-dis1 olay1 resmi olmayan yollardan, sorunu ¢ozebilecegine inandigim ve yakin

oldugum is arkadaslarima rapor ederim.

W24-Yasa-dis1 olay1 sosyal medya araciligi ile arkadaslarimla paylagirim. ,827
W23-Yasa-disi olay1 giivendigim ve sorunu ¢6zebilme yetkisi olan bir kigiye resmi olmayan 808
yollardan iletirim. '
W25-Yasa-dis1 olay1 dogrudan raporlamak yerine kurum iginde kulaktan kulaga yayarim. 775
W20-Yasa-dis1 olay1 hukuka uygun sekilde yazili olarak rapor ederim. ,794
W21-Yasa-dis1 olayi raporlarken kurum i¢i olusturulmus ihbar mekanizmasmin kullanilmasi 770
taraftartyim. '
W19-Yasa-dis1 olay1 duyururken otoriteyi dikkate alirim. ,765
W18-Yasa-dis1 olay1 mevcut prosediirlere uygun olarak rapor ederim. ,704
W8-Kendim hakkinda detayl bilgi vererek yasa-disi olay1 rapor ederim. ,846
W7-Kendi adim1 da belirterek yasa-disi olay1 rapor ederim ,793
W9-Yasa-dis1 olay1 rapor ederken kimligimi agiklarim. ,769
WS5-Kurumun digindaki mercilere bildiririm.

WA4-Yasa-dis1 kurumun digindaki ilgili kisilere rapor ederim.

,843

,823
,801
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W6-Kurumun disinda ilgili genis kitlelerin yasa-dis1 olay1 dgrenmesini saglarim.

,519

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi. Dondiirme Yontemi: Varimax
a.Rotasyon 21 tekrarda yakinsandi (ortak noktada benzesti).

Bilesen Adi Ozdeger  Varyans a
Gizlilik 6.47 26.94 ,89
Farkindalik 5.42 22.57 ,89
Gayri Resmi Hetisim 2.44 10.18 ,88
Resmi Tletisim 1.75 7.30 ,83
Ozgiiven 1.42 5.94 ,87
Disgsal Bildirim 1.02 4.24 ,80
Toplam agiklanan varyans: %77.17

Whistleblowing olcegi agiklayict faktor analizi, Olgegin alt1 bileseni oldugunu
onermistir. Bilesenler; gizlilik, farkindalik, gayriresmi iletisim, resmi iletisim, 6zgliven ve
digsal bildirim seklinde adlandirilmistir. Whistleblowing bilesenlerinin 6zdeger, agiklanan
varyans ve giivenirlik (a) katsayilar1 Tablo 29.’da goriilmektedir. Bilesenler 1’in {izerinde
0zdegere sahip olup toplam varyansin %77,17’sini temsil etmektedir. Her bir bilesenin o
degerlerinin 0,80 ya da 0,80’den yiiksek oldugu ve i¢ tutarligin saglandigi gorilmiistiir.
Aciklayict faktor analizinin 6nerdigi bilesenler i¢in bilesik degerli degiskenler iiretilmis ve
sonraki analizlerde bu bilesik degerler esas alinmistir. 1 madde (Madde 17) 3 boyuta birden
yakin degerde yiikleme yaptig1 icin dlgekten ¢ikarimistir.

3.5.8. Otantik Liderlik Dogrulayic1 Faktor Analizi

Aciklayict faktor analizinin desteklenmesi amaci ile elde edilen boyutlarin
dogrulanmas: i¢in dogrulayict faktér analizi uygulanmis olup bulgular Sekil 7.’de

gosterilmistir. Analiz sonucuna gore boyutlarmn giivenilirligi saglanmistir.

Sekil 7. Otantik Liderlik Dogrulayici1 Faktor Analizi Sonuglari

Katilimcihk

Otantik
Liderlik

Etik
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Seffaflik
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3.5.9.Whistleblowing Dogrulayic1 Faktor Analizi

Aciklayic1 faktor analizinin desteklenmesi amaci ile elde edilen boyutlarin
dogrulanmast i¢in dogrulayici faktor analizi uygulanmis olup bulgular Sekil 8.’de
gosterilmigtir.

Sekil 8. Whistleblowing Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglari

Gizlilik )

Gayriresmi lletisim j-—€3

Whistleblowing

Dissal Bildirim  |=—€8

Analiz sonucuna gore farkindalik, resmi iletisim ve 6zgiiven boyutlar1 0,40’ 1n

altinda kaldig1 icin 6lgekten ¢ikarilmistir. Geri kalan boyutlarin glivenilirligi saglanmistir.
3.5.10. Yapisal Esitlik Modeli Yol Analizi
Otantik liderlik algismin whistleblowing niyetine etkisini test etmek igin Yapisal
Esitlik Modeli yol analizi tekniginden yararlanilmistir. Yapisal Esitlik Modellemesinde
onerilen teorik modelin elde edilen verileri ne derece iyi agikladigmni uyum indeksleri ile
belirlerken, uyum iyiligi indeksleri modelin kabul ya da ret edilmesi kararinin verilmesinde

kullanilmaktadir (Cengiz ve Kirkbir, 2007).

Sekil 9. Teorik Model Yol Analizi

42
Gizlilik -2
.54

Gayriresmi Iletisim [-4—E8

,24

Dissal Bildirim  |[-#€9

.81
e3 Katihmcihk

Otantik
Liderlik

Whistleblowing

Seffafik

Py

Ki-kare = 13,8; df = 8; p = ,087
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Otantik liderlik algisinin whistleblowing niyetine etkisini test eden teorik modele
ait yol analizi Sekil 9’da gosterildigi sekildedir. Modelde yer alan degerler standardize edilmis
tahmine ait parametrelerdir. Model X?/df, IFI, GFI, AGFI, CFl ve RMSEA uyum indeksleri ile
test edilmistir. Tablo 30.’da goriildiigii izere uyum indeksleri kabul edilebilir sinirlar i¢erisinde

yer almaktadir.

Tablo 30. Arastrma Modeli Uyum lyiligi indeksleri

Referans  Arastirma

Model Uyum Indeksleri o
Degerler Bulgulan
CFI (Karsilastirmali Uyum Iyiligi Indeksi) >0,90 0,977
GFI (Uyum lyiligi Indeksi) >0,90 0,962
IFI (Artirimli Uyum lyiligi indeksi) >0,90 0,977
AGFI (Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi) >0,90 0,901
RMSEA (Yaklasim Hatasinin K6k Ortalama Karesi) <0,08 0,060
X [df <3 1,725

Analiz sonuclarina gore bagimsiz degisken “otantik liderlik algist” ile bagimli
degisken “whistleblowing” arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu (R?=0.02, p<0.001)
tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle, whistleblowing eyleminin %0,02’sinin (binde iki) otantik

liderlik algisindan kaynaklandigi sdylenebilir.



Tablo 31. Hipotez Sonuglari

115

Hipotezler

Kabul

Red

Hi: Otantik liderlik ile whistleblowing davranist arasinda anlamli bir iliski
vardir.

H.: Otantik liderlik iliskilerde seffaflik boyutu ile whistleblowing
davranisiin i¢sel whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hsz: Otantik liderlik iligkilerde seffaflik boyutu ile whistleblowing
davranismin digsal whistleblowing boyutu arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hj: Otantik liderlik iligkilerde seffaflik boyutu ile whistleblowing
davranismin aleni whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs:  Otantik liderlik iligkilerde seffaflik boyutu ile whistleblowing
davranisinin zzimni whistleblowing boyutu arasinda anlaml bir iligki vardir.

He:  Otantik liderlik iligkilerde seffaflik boyutu ile whistleblowing
davranisiin formal whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H7: Otantik liderlik iliskilerde seffaflik boyutu ile whistleblowing
davranisiin informal whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hs: Otantik liderlik i¢sellestirilmis ahlak anlayisi boyutu ile whistleblowing
davranisiin i¢sel whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ho: Otantik liderlik i¢sellestirilmis ahlak anlayisi boyutu ile whistleblowing
davranisiin digsal whistleblowing boyutu arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hio: Otantik liderlik i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu ile whistleblowing
davranismin aleni whistleblowing boyutu arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hi1: Otantik liderlik i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu ile whistleblowing
davranisinin zzimni whistleblowing boyutu arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hi.: Otantik liderlik igsellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu ile whistleblowing
davranisinin formal whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

His: Otantik liderlik i¢sellestirilmis ahlak anlayisi boyutu ile whistleblowing
davranisinin informal whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki
vardir.

His: Otantik liderlik bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu ile
whistleblowing davranigmin i¢sel whistleblowing boyutu arasinda anlamli
bir iligki vardir.

His: Otantik liderlik bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu ile
whistleblowing davranisinin digsal whistleblowing boyutu arasinda anlamli
bir iligki vardir.
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Hie: Otantik liderlik bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu ile
whistleblowing davraniginin aleni whistleblowing boyutu arasinda anlamli
bir iliski vardir.

Hi7: Otantik liderlik bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu ile
whistleblowing davraniginin zzimni whistleblowing boyutu arasinda anlamli
bir iliski vardir.

Hig: Otantik liderlik bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu ile
whistleblowing davranisinin formal whistleblowing boyutu arasinda anlamli
bir iliski vardir.

Hio: Otantik liderlik bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu ile
whistleblowing davranisinin informal whistleblowing boyutu arasinda
anlaml bir iligki vardir.

Hazo: Otantik liderlik 6z farkindalik boyutu ile whistleblowing davraniginin
i¢csel whistleblowing boyutu arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hz1: Otantik liderlik 6z farkindalik boyutu ile whistleblowing davraniginin
digsal whistleblowing boyutu arasinda anlaml bir iligki vardir.

Ho,: Otantik liderlik 6z farkindalik boyutu ile whistleblowing davranigmin
aleni whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.

Has: Otantik liderlik 6z farkindalik boyutu ile whistleblowing davraniginin
zimni whistleblowing boyutu arasinda anlaml bir iliski vardir.

Has: Otantik liderlik 6z farkindalik boyutu ile whistleblowing davraniginin
formal whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Has: Otantik liderlik 6z farkindalik boyutu ile whistleblowing davraniginin
informal whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Arastirma kapsaminda yapilan tiim analizler sonucunda, olusturulan hipotezlerin

kabul edilip edilmediklerine dair 6zetleyici bilgi Tablo 31°de gosterilmektedir.
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SONUC

Orgiit icerisinde yasanmis veya yasanabilecek yasa-dis1 ve etige aykir1 bir olay
orglitiin performansini ve gelisimini olumsuz etkileyebilir. Boyle bir durumda liderler 6nemli
rol oynamaktadirlar. Liderin c¢alisanlarinin whistleblowing eylemini desteklemeleri halinde
olaymm orgilit disina yansitilmadan, oOrgiitiin imaji sarsilmadan oOrgiit igerisinde ¢0zlime
ulastirilabilir. Liderligin whistleblowing eylemi iizerine etkili olabilecegi diisiincesiyle otantik
liderlik kavraminin iligkilerde seffaflik, i¢sellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi tarafsiz ve dengeli
degerlendirme ve 6z farkindalik alt boyutlar1 ile whistleblowing eylemine etkisini arastirmak

amactyla 6nemli goriilmektedir.

Bu calisma magaza calisanlarmin otantik liderlik ile whistleblowing eylemleri
arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yapilmistir. Calismanin birinci boliimiinde liderlik ve
otantik liderlik kavrami hakkinda, ikinci bolimiinde ise whistleblowing davranis1 hakkinda
detayli bilgi verilmistir. Calismanin {igiincii ve son bdliimiinde ise bu iki kavram arasindaki

iligkiyi belirlemek amaciyla yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Aydin’da bir aligveris merkezindeki magazalarda calisan 117 kisiden anket
aracilifiyla toplanmis olan veriler SPSS 20, AMOS 18 programlarinda analiz edilmis ve
yorumlanmistir. Toplanmis olan verilerin frekanslar1 ve ortalamalar1 alinmistir. Degiskenlerin
demografik ozellikleri ile karsilastirilmasinda bagimsiz 6rneklem t-testi ve tek yonlii varyans
analizi kullanilmistir. Otantik liderlik ve whistleblowing alt boyutlar ile karsilastirilmasi i¢in
korelasyon analizi yapilmistir. Toplanmis olan veriler aciklayict ve dogrulayict faktor

analizlerine tabi tutulduktan sonra yapisal esitlik modellemesi ile test edilmistir.

Aragtirmaya katilim gosteren calisanlarin demografik 6zellikleri incelendiginde
%67,5’ini kadmlar, %32,5’ini erkekler olusturmaktadir. Katilimcilarin, %51,3’i evli, %48,7’s1

bekardir. Katilimcilardan, %19,7°1 18-25, %53,8°1 26-35, %22,2°s1 36-45 ve %4,3’1 ise 46 ve
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iizeri yas araligindadir. Katilimcilarin egitim durumu %4,3°1 ilkdgretim, %41,9’u lise, %26,5’1
on lisans, %?24,8’1 lisans, %2,6’s1 yiiksek lisans seklindedir. Katilimcilarin ayni kurumda
calisma stireleri %18,8’1 1 yildan az, %41,9’u 1-5, %32,5’1 6-10, %6,8’1 ise 11 yil ve iizeri
seklindedir. Katilimeilarin toplam ¢alisma siireleri %32,5’1 1-5 yil, %34,2’si 6-10 yil, %24,8°1
11-15 yil ve %8,5’1 ise 16 yil ve iizeridir. Katilimcilarin %67,5°1 satis danigsmani, %16,2’si
reyon sorumlusu, %7,7°s1 miidiir yardimcisi, %8,5’1 miidiir olarak gorev almaktadirlar.
Katilimcilarin aylik geliri %12,8°1 2000 TL ve alt1, %56,4°ti 2001-3000, %20,5’1 3001-4000,

%6°s14001-5000, %4,3’1i ise 5001 TL ve iizeri seklindedir.

Otantik liderlik algis1 ve whistleblowing eyleminin cinsiyet ve medeni duruma gore
karsilagtirilmast i¢in bagimsiz Orneklem t-testi yapilmistir ve otantik liderlik algisi,
whistleblowing eylemlerinin cinsiyet ve medeni duruma gore farkliliklarinin olmadig1 sonucu

elde edilmistir.

Otantik liderlik ve whistleblowing degiskenlerinin demografik 6zelliklerden yas,
egitim durumu, kurumda calisma siireleri ve kurumdaki konumlarina gore karsilagtirilmasinda
elde edilen one way anova testi sonuglarina gore; sadece katilimcilarin kurumda calistiklari
stireye gore whistleblowing algisinda anlamli bir farklilik oldugu diger demografik degiskenler

ile anlaml farklilik bulunmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Korelasyon analizi sonucuna gore otantik liderlik ile whistleblowing arasinda
(r=,356) pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonugtan hareketle magaza
calisanlarinin otantik liderlik algilar1 arttikca whistleblowing eylemlerinin de artacagmi
sOylemek miimkiindiir.

Korelasyon analizi sonuglarma gore otantik liderlik alt boyutlarindan olan
iliskilerde seffaflik boyutu whistleblowing alt boyutlarindan icsel (r=,518), dissal (r=,195),

aleni (r=,219),zimni (r=,328), formal (r=,197) arasinda pozitif yonli bir iligki tespit edilmistir.
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Iligkilerde seffaflik boyutu ile informal whistleblowing boyutu arasinda anlamli bir iliski
bulunamamaistir. Yani magaza ¢alisanlarinin otantik liderlik alt boyutundan iliskilerde seffaflik
algis1 arttikea igsel, digsal, aleni, zimni, formal whistleblowing eylemleri artis gdstermektedir.
Iliskilerde seffaflik boyutu ile i¢sel ve zimni whistleblowing ile orta diizeyde bir iliski soz
konusuyken; dissal, aleni, formal arasinda diisiik diizeyli bir iliski bulunmaktadir. Iliskilerdeki
seffafligin artmasi ile i¢sel ve zimni whistleblowing eylemlerinde de artis s6z konusu olacagi
sOylenebilir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore otantik liderlik alt boyutlarmmdan olan
i¢sellestirilmis ahlak anlayisi ile igsel (r=,477), zimni (r=,266), formal (r=,223) arasinda pozitif
yonlii bir iliski tespit edilmistir. Igsellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu ile dissal, aleni, informal
whistleblowing boyutlar1 ile anlamli bir iliski tespit edilememistir. Bu sonuglardan hareketle
magaza caliganlar1 otantik liderlik alt boyutundan igsellestirilmis ahlak anlayis1 algis1 arttik¢a
icsel, zimni, formal whistleblowing eylemleri de artis gdstermektedir. I¢sellestirilmis ahlak
anlayis1 boyutu ile digsal, aleni, informal whistleblowing arasinda iligki bulunamamaistir.
I¢sellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu ile i¢sel whistleblowing arasinda orta diizeyde bir iliski
varken, zimni ve formal whistleblowing arasinda diisiik diizeyli bir iliski bulunmaktadir.
Otantik liderin i¢sellestirilmis ahlak anlayisinin yiiksek olmasi durumunda i¢sel whistleblowing
eyleminin de orta diizeyde artacagi sdylenebilir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore otantik liderlik alt boyutlarindan olan bilgiyi
tarafsiz ve dengeli degerlendirme ile igsel (r=,432), zimni (r=,230), formal (r=,206) ) arasinda
pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirme ile digsal, aleni,
informal whistleblowing arasinda iliski bulunamamistir. Yani magaza calisanlar1 otantik
liderlik alt boyutundan bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirme algis1 arttik¢a igsel, zimni,

formal whistleblowing eylemleri de artis gOstermektedir. Bilgiyi tarafsiz ve dengeli
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degerlendirme boyutu ile i¢sel whistleblowing arasinda orta diizeyde bir iligki varken, zimni ve
formal whistleblowing arasinda diisiik diizeyli bir iligki bulunmaktadir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore otantik liderlik alt boyutlarindan olan 6z
farkindalik ile igsel (r=,404), zimni (r=,322), formal (r=,279) ) arasinda pozitif yonlii bir iligki
tespit edilmistir. Oz farkindalik ile digsal, aleni, informal whistleblowing arasinda iliski
bulunamamaistir. Bu sonuglarla magaza calisanlar1 otantik liderlik alt boyutundan 6z farkindalik
algis1 arttikga igsel, zimni, formal whistleblowing eylemleri de artis gostermektedir. Oz
farkindalik boyutu ile i¢sel ve zimni whistleblowing arasinda orta diizeyde bir iliski varken,
formal whistleblowing arasinda diisiik diizeyli bir iliski bulunmaktadir.

Arastirma kapsaminda olusturulan modelin analizinde yapisal esitlik programi
uygulanmustir. Oncelikle dlgeklere ait faktorler agiklayici faktdr analizi ile belirlendikten sonra
belirlenmis olan bu faktor yapilarma dogrulayici faktor analizi uygulanmis her bir dlgek igin
uyum degerlerine bakilmistir. Yapisal esitlik modeli sonucunda elde edilen sonu¢ soyledir;
otantik liderlik algis1 ile whistleblowing arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulunmustur.
Whistleblowing eyleminin %0,02’si1 otantik liderlik algisindan kaynaklandigi tespit edilmistir.

Yukaridaki bulgulardan hareketle otantik liderlik boyutlarinin genellikle
whistleblowing boyutlarindan i¢sel whistleblowingi orta diizeyde etkiledigi goriilmiistiir. Ilgili
yazin arastirilmasi yapildig1 takdirde otantik liderlik ile whistleblowing arasindaki iliskiyi
inceleyen tek bir calismaya ulasilmistir. Liu vd. (2015), yaptiklari arastirma ile otantik liderligin
icsel whistleblowing ile pozitif yonlii iliskisinin oldugunu tespit etmislerdir. Bu baglamda ilgili
caligmanin sonucu destekler nitelikte oldugu sdylenebilir. Otantik liderlik ve whistleblowing
arasindaki iligkiyi inceleyen bagka caligsmalarin olmamasi nedeniyle bu ¢aligmanin literatiire

katk1 saglayacag diistiniilmektedir.
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