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ABSTRACT

This study aims to investigate the effect of organizational climate and organizational
commitment on unethical behavior. Experts who work in the Ministry of Finance and
teachers working an high school and elementary school participated in the study. A
questionnaire consisting of 94 items was distributed to 248 participants. The results of the
study revealed that organizational climate and organizational commitment affect the
perception frequency of unethical behavior at work, attitudes of employees toward

unethical behavior and unethical behavior.
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OZET

Bu c¢alisma, kurum iklimi ve kuruma bagliligin etik olmayan davranis iizerindeki
etkisini incelemek iizere gergeklestirilmistir. Calismaya Maliye Bakanligi’nda calismakta
olan devlet muhasebe uzmanlari ve uzman yardimcilari, vergi denetmenleri ve denetmen
yardimcilar1 ile 10 farkli okulda calismakta olan ogretmenler katilmistir. 248 kisiden
olusan katilimcilara 94 sorudan olusan anket uygulanmistir. Arastirma sonucunda, kurum
iklimi ve kuruma bagliligin isyerinde sergilenen etik olmayan davranis sikliginin
algilanmasi ve calisanlarin etik olmayan davraniglara karsi tutumlari iizerinde etkili oldugu

bulunmustur.
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1. INTRODUCTION

The survival and prosperity of business organizations in the 21* century will be
determined by how well companies face six challenges: international competition, new
technologies, increased quality, employee motivation, management of a diverse work

force, and ethical behavior (Bottorf; 1997, p.57).

Business ethics is essential for business. Business ethics is vital not because it is
fashionable-though business can ill afford to ignore anything that seriously influences the
markets in which it operates. Rather, business ethics is necessary because ethical choices
are unavoidable Far from being anti-business, business ethics actually provides essential

support for maximizing long-term owner value (Sternberg, 2000, p.15).

The ethical climate in Turkish business environment is also at a critical stage and
the business community as a whole is troubled by ethical problems. The significantly high
number of ethical violations that involved politicians and professionals in business careers
urged Turkish business executives to concentrate on this subject. In the summer of 1992,
Young Businessmen Association of Turkey (TUGIAD) and Turkish Industrialists’ and
Businessmen’s Association (TUSIAD) issued the first two publications on business ethics
in Turkey. TUGIAD’s report (1992) revealed valuable information about the ethical values
of 156 managers working in companies that were among the 500 largest companies in
Turkey. According to this study, 46.15% of these managers considered business ethics to
be important issue in Turkish business environment; and revealing company information,
falsifying company reports and unreasonable amount of absenteeism from work were

ranked among the important unethical acts by these managers (Ekin, Tezdlmez; 1999,

p.17).



The aim of this study is to examine factors that affect unethical behavior. This
study especially examines the effect of organizational climate and organizational

commitment on unethical behavior.



2. LITERATURE

2.1. The Concept of Ethics

In a classic study related with the ethics of business managers, Raymond Baumhart
asked more than 100 business people, “What does ethical mean to you?” Of the
businesspeople Baumhart interviewed, 50 percent defined ethical as “what my feelings tell
me is right,” 25 percent defines it in religious terms as what is “in accord with my religious

beliefs,” and 18 percent defined it as what “conforms to golden rule.” (Velasques, 2002,

p-7).

According to the dictionary, the term ethics has a variety of different meanings.
One of the meanings given to it is: “the principles of conduct governing an individual or a
group.” A second and more important definition of ethics according to the dictionary is:

Ethics is “the study of morality.” (Velasques, 2002, p.7).

On the other hand, ethics is the study of what is good or right for human beings,
and what goals people ought to pursue and what actions they ought to perform. Ethics in
general is a systematic attempt, through the use of reason, to make sense of our individual
and social moral experience in such a way as to determine what ought to govern human

conduct and the values worth pursuing in life (Bunchholz, Rosenthal, 1998, p.2).

2.2. Ethics and Morality

We can define morality as standards that an individual or a group has about what is
right and wrong, or good and evil. Moral norms can usually be expressed as general rules
or statements, such as “Always tell the truth,” “It is wrong to kill innocent people,” or

“Actions are right to the extent that they produce happiness.” Moral values can usually be



expressed as statements describing objects or features of objects that have worth such as

“Honesty is good” and “Injustice is bad.” (Velasques, 2002, p. 8-9).

Although ethics deals with morality, it is not quite the same morality. Ethics is a
kind of investigation -and includes both the activity of investigating as well as the result of
that investigation- whereas morality is the subject matter that ethics investigates

(Velasques, 2002, p.7).

Ethics is concerned with the justification of actions of practices in specific
situations. Ethics is a philosophical reflection on the moral life the principles and values
embedded in that life. Morality, on the other hand, generally refers to traditions of beliefs
that have evolved over several years or even centuries in societies concerning right and
wrong conduct. Morality can be thought of as a social institution that has a history and
code of conduct that is implicit or explicit about how people ought to behave (Bunchholz,

Rosenthal, 1998, s.4).

2.3. Business Ethics

Business ethics is a specialized study of moral right and wrong. It concentrates on
moral standards as they apply to business policies, institutions, and behavior (Velasques,

2002, p.13).

Business ethics is the study of moral standards and how these apply to the systems
and organizations through which modern societies produce and distribute goods and
services, and to the people who work within these organizations. Business ethics, in other
words, is a form of applied ethics. It includes not only the analysis of moral norms and
moral values, but also attempts to apply the conclusions of this analysis to that assortment
of institutions, technologies, transactions, activities, and pursuits that we call business

(Velasques, 2002, p.15).

There are three different kinds of issues that business ethics investigates:

systematic, corporate, and individual. Systematic issues in business ethics are ethical



questions raised about the economic, political, legal, and other social systems within which
businesses operate. Corporate issues in business ethics are ethical questions raised about a
particular company. These include questions about the morality of the activities, policies,
practices, or organizational structure of an individual company taken as a whole. Finally
individual issues in business ethics are ethical questions raised about a particular individual
or particular individuals within a company. These include questions about the morality of

the decisions, actions, or character of an individual (Velasques, 2002, p.15-16).

2.4. Unethical Behavior

Employees in organizations daily face situations where they must choose to act
ethically or unethically. In a Touche Ross and Company survey, 94% of business leaders
thought that organizations in the business arena face ethical problems today (Reiss,

Mitra, 1998, p. 13).

Ethical behavior is acting in ways consistent with one’s personal values and the
commonly held values of the organization and society (Debra, Quick, 1994, p. 126).
According to Steiner, “ethical behavior in organizations is conduct fair and just above and
beyond constitutional laws and applicable government regulation.” (Reiss, Mitra,1998, p.

13).

Ethical behavior is behavior that conforms to individual beliefs and social norms
about what is right and good, whereas unethical behavior is behavior that individual beliefs

and social norms define as being wrong and bad (Griffin, Ebert, 1999, p.82).
Brass and his colleagues define unethical behavior as behavior that has a harmful

effect upon others and is “either illegal or morally unacceptable to the larger community”

(Brass, Butterfield, Skaggs, 1998, p.18).

2.4.1. Forms of the Unethical Behavior



Main forms of unethical behavior displayed by individual members of
organizations include giving or accepting a gift/bribery, fraud, lying, sexual harassment,

and insider trading.

2.4.1.1. Giving or Accepting a Gift and Bribery

Giving or accepting a gift in a business setting can create a sense of obligation or
the appearance of obligation. A gift can be anything of value, including such items as a
ticket to a sporting event or play, a non-business meal, a coffee cup, or an all-expense paid

trip to a conference or trade show (Bennett, 2003, p.26).

Bribe refers to illegal or improper favors obtained in exchange for the payment of
money or something else of value. Bribe involves making such payments in return for

someone violating an obligation or duty (McEwan, 2001, p.137).

2.4.1.2. Fraud

The typical US organizations lose 6 percent of its total annual turnover due to

fraudulent malpractice by employees (McEwan, 2001, p.137).

Fraud can be realized by either commission or omission. An act of commission
involves lying or making some form of material misrepresentation, whereas an act of
omission refers to any failure to disclose a significant fact that the law requires to be

disclosed (McEwan, 2001, p.136).

2.4.1.3. Lying

Lying is defined by Bok as “making a false statement to another person with the
intention of misleading that person.” Bok also explores the impact of lying in a personal
relationship and warns against creating a culture in which the pressure to lie exceeds a
commitment to truthfulness, especially in bureaucratic institutions or in professional legal,

medical or business organizations (Bok, 1999).



2.4.1.4. Sexual Harassment

There are many definitions of sexual harassment. Essentially, it involves such
things as unwanted sexual advances, requests for sexual favors and other verbal or physical
conduct of sexual nature within the workplace. Researchers would mostly agree that there

are three main forms of sexual harassment, as follows (Bradburn, 2003, p.54-55):

o Harassment related to employment decisions: This is when submission to
such sexual conduct is made explicitly or implicitly a condition of an
individual’s employment. In other words, if the person does not confirm
to the request of the others (perhaps senior), she/he may lose her/his job.

. Harassment related to performance evaluation. This is when submission
or rejection is used as basis for employee decisions such as promotions,
retention and so on. If the person does not agree with the sexual
advances, she/he will not lose her/his job, but she/he will not progress
within the organization etc.

. Harassment in the form of job interference-when such conduct has the
effect of interfering with job performance or creating an intimidating,
hostile or offensive working environment. This is perhaps the most
obvious form of harassment when others intimidate individuals. This

might take the form of lurid remarks or other offensive behavior.

2.4.1.5. Insider Trading

Insider trading can be broadly defined as buying or selling securities while in
possession of nonpublic information about a corporation or about the market. The ethical
argument against insider trading refers to the fairness argument which implies that those
parties that don’t have the same information, as well as the party that lacks information

will be put at a disadvantage (Siier, 2000, p.20).



2.4.2. Reasons of the Ethical Behavior

According to Nelson and her colleagues, ethical behavior is influenced by two
major reasons: individual characteristics and organizational factor. Their model presents
four major individual differences that affect ethical behavior: values systems, locus of
control, Machiavellianism, and cognitive moral development. Also, three organizational
differences that effect ethical behavior are: code of conduct, norms and modeling (Nelson,

Quick, 1994, p. 126).

Individual Influences
Values systems

Locus of control
Machiavellianism
Cognitive moral
development

Organizational

\ Ethical Behavior
Influences

e Codes of conduct g
e Norms
e Modeling

Figure 1: Individual/Organizational Model of Ethical Behavior (Nelson, Quick, Campbell,
1994, p. 128).

Values are system beliefs that affect what the individual defines as right, good, and

fair. Ethics reflects the way the values are acted out (Nelson, Quick, 1994, p. 126).

Another individual influence related to ethical behavior is locus of control.
Individuals with an internal locus of control believe that they control events in their lives
and that they are responsible for what happens to them. In contrast, individuals with an

external locus of control believe that outside forces such as fate and chance controls what



happens to them. Research has shown that internals make more ethical decisions than do
externals. Internals also are more resistant to social pressure and are less willing to hurt
another person, even if ordered to do so by an authority figure (Nelson, Quick, 1994, p.

127).

Machiavellianism is a personality characteristic indicating one’s willingness to do
whatever it takes to get one’s own way. High-Mach individuals believe that any means
justify the desired ends. They believe that manipulation of others is fine if it helps
achieving a goal. Thus, high-Machs are likely to justify their manipulative behavior as

ethical (Nelson, Quick, 1994, p. 127).

An individual’s level of cognitive moral development also affects ethical behavior.
At higher levels of moral development, individuals are concerned with broad principles of

justice and with their self-chosen ethical principles (Nelson, Quick, 1994, p. 127).

Vardi (2001) believes that individual behavior is strongly influenced by the
organization’s value systems that are at the core of both culture and climate. He found that
there was a significant negative relationship between organizational climate and

organizational misbehavior.

A decision maker’s perception of an organization’s climate will likely influence the
ethical dimensions of behavior. Researchers found that managers perceive unethical
behavior to be dependent on an organization’s climate, especially the actions of one’s

immediate boss and peers (Fritzsche, 1999, p.63-64)

Research show that an organizational factor, especially organizational climate
affects ethical behavior. In this study, the effect of organizational climate and
organizational commitment on unethical behavior will be examined, and the research

results will be compared with previous results.

2.4.2.1. The Concept of Organizational Climate



10

Climate as a concept can be traced back to the studies of Lewin, Lippitt and White
(1939) who used the term “climate” to describe attitudes, feelings, behaviors among group

of boys in a summer camp (Lewin,Lippitt, White, 1939).

Organizational climate is the human environment within which an organization’s
employees do their work. We cannot see climate or touch it, but it is here. Like the air in a
room, it surrounds and affects everything that happens in an organization. It is a dynamic

systems concept (Dawis, Newstrom, 1985, p.23).

Litwin and Stringer (1968) define organizational climate as the relatively enduring
quality of an organization that is experienced by employees that influences their behavior,
and can be described as values. According to Payne and Pugh (1976), organizational
climate helps to identify how the organization is psychologically meaningful for the

individual organization members.

The organizational climate defined by Litwin and Stringer (1968) had 9 dimensions
that are named structure, responsibility, warmth, support, reward, conflict, standards,

organizational identity, and risk.

Structure dimension included the perception of employees regarding the existences
of rules, regulations, and procedures.

Responsibility was the feeling of being in charge and being able to take initiative.

Reward dimension included the feeling of being rewarded for a job well done.

Risk was the sense of risk and challenge in the job and in the organization, and
being able to take calculated risks.

Warmth emphasized the feeling of good fellowship and being liked by others in the
work group.

Support was the perceived help from the managers and others in the group.

Standards included the existence of challenge and high standards for performance
that would motivate the group to the better.

Conflict dimension included the openness of the managers and others to hear

different opinions.
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Identity was the feeling to belong to the company and the importance placed on this

kind of spirit.

In literature the concept of climate and culture are sometimes confused. The two
concepts, however, have distinctly different origins that give them rather different
meanings. Climate studies focus on individually perceived rather than immediate
experiences of organizational members, whereas culture studies focus on beliefs, values, or
norms shared by groups of people (Trice, Beyer, 1993, p.19). On the other hand, climate is
more straightforward and manifest and the culture is more hidden and not an easily
observable set of characteristics in organizations (Schneider, Gunnerson, Niles-Jolly,

1994).

2.4.2.2. The Concept of Organizational Commitment

There are a wide variety of definitions and measures of organizational commitment.
Organizational commitment is most often defined as: (1) a strong desire to remain a
member of particular organization; (2) a willingness to exert high levels of effort on behalf
of the organization; (3) a definite belief in, and acceptance of, the values and goals of the

organization (Luthans, 1992, p.124).

Organizational commitment is conceived of as the psychological attacchment felt
by the person for the organization; it will reflect the degree to which the individual
internalizes and adopts characteristics or perspectives of the organization (O’Reilly,

Chatman, 1986).

O’Reilly and Chatman (1986) examined organizational commitment in three
dimensions that are compliance, identification, and internalization.
Compliance occurs when attitudes and behaviors are adopted not because of shared

beliefs but simply to again spesific rewards.



12

Identification occurs when an individual accept influence to establish and maintain
a satisfying relationship; that is, an individual may feel proud to be a part of a group,

respecting its values and accomplishment without adapting them as his or her own.

Internalization occurs when influence is accepted because the induced attitudes and
behaviors are congruent with one’s own values; that is the values of the individual and the

group or organization are the same.

2.5. The Purpose of the Study

This study aims to examine the effect of organizational climate and organizational
commitment on the frequency of unethical behavior at work, the attitudes of employees

toward unethical behavior, unethical work behavior.

Under the light of the preceding review, the following hypothesis will be tested:

HI1: Organizational climate affects the frequency of unethical behavior at work,
attitudes of employees toward unethical behavior, and unethical behavior.

H2: Organizational commitment affects the frequency of unethical behavior at work,
attitudes of employees toward unethical behavior, and unethical work behavior.

H3: There is a significant relationship between the frequency of unethical behavior at

work, attitudes of employees toward unethical behavior, unethical behavior.

2.6. The Research Question

S1: Do the frequency of unethical behavior at work, attitudes of employees toward
unethical behavior, unethical behavior vary according to age, gender, marital status,

occupation, position, tenure?

2.7. The Model of the Study
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Organizational
Climate

e Frequency of Unethical Behavior at

Work

o Attitudes of Employees Toward
\ Unethical Behavior
/ e Unethical Work Behavior

Organizational
Commitment

Figure 2: Model of the Study

Organizational climate and organizational commitment are the independent
variables. Organizational climate consists of 9 sub-dimensions that are: structure,

responsibility, warmth, support, reward, conflict, standards, organizational identity, and

risk.

Organizational commitment contains 3 dimensions which are internalization,

identification and compliance.

The frequency of unethical behavior at work, attitudes of employees toward

unethical behavior, unethical work behaviors are the dependent variables in this study.
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3. METHOD
3.1. Sampling
Convenience sampling was used in this study. State accounting experts, state
accounting expert assistants, tax inspectors, tax inspector assistants who work in the
Ministry of Finance and teachers who work at 10 different schools participated in this

study. Demographic characteristics of participants are given on Table 1.

Table 1: Demographic Characteristics of Participants

Variable Possible Values Percentage
(%)
Age 20-30 50.4
31-40 41.3
41-50 6.3
Age 50 and over 2.1
Sex Female 49.2
Male 50.8
Marital Status | Married 58.3
Single 41.7
Occupation Teacher 76.2
Financial Officer 23.8
Position Manager 4.4
Non-Manager 95.6
Tenure 1-5 49.8
6-10 34.6
11-15 7
16-20 5.8
20 years and over 2.9

As seen on Table 1, 50.4% of the participants are between the ages of 20-30,

50.8% of the participants are men, 58.3% of the participants are married.

76.2% of the participants are teachers, 95.6% of the participants are non-

managers, 49.8% of the participants’ tenure is between 1-5 years.

3.2. Instruments
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The questionnaire used in this study consists of three sections. In section I,

information about demographic characteristics of the respondents were collected.

Section II consists of an organizational climate inventory and organizational
commitment inventory. “The climate inventory” was developed by Litwin and Stringer
(1968) and includes 50 items. It includes 9 sub-dimensions that are: responsibility, reward,
warmth, support, standards, identity and risk. The organizational climate inventory was

translated to Turkish by Nilgiin Kafazade Birim (1993).

Organizational commitment questionnaire was developed by O’Reilly and
Chatman (1986). The questionnaire contains 12 items and includes three sub-dimensions
which are internalization, identification and compliance. It was translated to Turkish by

Yildiz (Yildiz, 1993, s.83).

The last section that assesses unethical behavior was developed by the researcher.
At first: Literature related with unethical behavior, was reviwed and unethical behavior

items are collected.

In the second step, respondents were asked to give examples what the ethical

behavior. Responses were sorted out, and total of 52 items were collected.

In the third step, the collected 52 items were given to different groups of
respondents and they were asked how much these items were appropriate to describe
ethical behavior. Items of ethical behavior were to change into items of unethical
behavior. As a result of the factor analysis, 52 items were reduced to 32 items. This study
aims to measure the frequency of unethical behavior at work, the attitudes of employees
toward unethical behavior, and unethical work behavior; these items that describe ethical

behavior turned into unethical behavior in the questionnaire.
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As a result these 32 items were given to sample of the study and they were asked
how frequently they oberve these unethical behaviors at work, whether these behaviors are

appropriate for them and how frequently they reliase these behaviors.

3.3. Application

During the application, questionnaires were distributed to the participants by the
researcher. Answering the questionnaire was voluntary. Standard written instructions were
given to each participant prior to the administration of questionnaires and it took 20 to 25
minutes for each participant to answer the questions. 400 questionnaires were distributed
(N=400), 278 were returned (response rate: 69%), 248 were fully completed and included

in the analysis.

3.4. Statistical Analysis

The packaged program SPSS/PC version 10.00 was used to analyze the data.
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4. RESULTS

4.1. Results of the Factor Analysis

4.1.1. The Climate Inventory

When factor analysis was conducted, Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling
adequacy was found as .845, Bartletts Test of Sphericity had a Chi-Square value of
1060.200 (p<0.01). 15 items were grouped under 3 factors (Table 2).

Factor 1 was named as “structure and opennes”. It was composed of six items. It
has a reliability of alpha = .7912, variance of the inventory is 20.570%.

Factor 2 was named as “interpersonal relationship”. There were five items under
this factor. Cronbach alpha =.7993, variance of the inventory is 18.824 %.

Factor 3 was named as “work environment and risk” which consisted of four

items. It has a reliability of alpha = .7163, variance of the inventory is 16.974 %.

Table 2: The Result of Factor Analysis of the Climate Inventory

FACTOR 1: Structure and Opennes (20.570% of Variance; Alpha=.7912) Factor
Loading

Iltem 1: In this workplace, the process of the required jobs are reasonably | .644
planed and clearly stated.
Item 2: In this workplace, sometimes the person who has the real authority to | .688
make the decision is not well identified.
Item 3: In my workplace, the organization’s structure and policy are not clear. | .712
Item 5: In this workplace, it is hard to notice new and creative ideas because | .509
of detailed bureaucracy formalities and strict rules.
ltem 6: The lack of well planed and organized system decreases our |.700
efficiency.
Item 7 : Within my working area, | am not certain to whom | am responsible to | .690
about some topics.

FACTOR 2: Interpersonal Relationship (18.824% of Variance ; Factor
Alpha=.7993) Loading
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Item 19: In my workplace everybody criticizes everyone. .678
Item 22: There is a friendly atmosphere in this workplace. 592
Item 24: It is very hard to understand the people who work in this place. 732
Item 25: In this workplace, people are distant and cold. 752
Item 29: In this workplace, people don not trust each other. .723
FACTOR 3:Work Environment and Risk (16.974% of Variance;

Alpha=.7163)

Item 23: We can say that this workplace has a comfortable and flexible .701
working atmosphere

Item 26: In this workplace, there is a sincere relationship between the senior .610
and junior workers.

Item 58: Our management philosophy is to take slow but safe and healthy 672
steps to ensure long term success.

Item 59: Our workplace advanced by taking well planed risks at an appropriate | .754
time.

Total climate inventory has a reliability of alpha= .8590, total variance of the

inventory is 56.368%.

4.1.2. Organizational Commitment Inventory

When factor analysis was conducted, Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling
adequacy was found as .867, Bartletts Test of Sphericity had a Chi-Square value of
1024,080 (p<0.01). 8 items were grouped under 1 factor. The commitment inventory has a

reliability of alpha = .8937, the variance of the inventory is 58.70% (Table 3).

Table 3: The Result of Factor Analysis of the Commitment Inventory

FACTOR: Organizational Commitment (58.070 % of Variance; Factor
Alpha=.8937) Loading

Item 46: If my work place had a different principle system | wouldn’t have .633
been devoted to it that much.
Iltem 47: Since | started working in this place my principles have changed | .737
according to the workplace’s principles.
Item 48:1 preferred this place to other working places because of its value | .814
system.
Iltem 49: | am bound to this workplace because its value system is similar | .870
to mine.
ltem 50: The value system which is presented by the company is | .712
important to me.
Item 51: | feel proud when | tell other people that | work in this place. .852
Item 52: | recommend this place to my friends. .787
4.1.3. Ethical Behavior Inventory
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4.1.3.1. Factor Analysis of the Items Measuring the Frequency of Unethical
Behavior at Work

When factor analysis was conducted, Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling
adequacy was found as .938, Bartletts Test of Sphericity had a Chi-Square value of
2373.000 (p<0.01). 25 items were grouped under 4 factors (Table 4).

Factor 1 was named as “dishonesty”. It was composed of nine items. It has a

reliability of alpha = .8904, variance of the inventory is 19.220 %.

Factor 2 was named as “negative interpersonal relationship and distrust”. There
were six items under this factor. It has a reliability of alpha = .8519, variance of the

inventory is 14.845 %.

Factor 3 was named as “misbehavior at work™ which consisted of six items. It has

a reliability of alpha = .8306, variance of the inventory is 14.553 %.

Factor 4 was named as “disrespect” which consisted of four items. It has a

reliability of alpha = .7663, variance of the inventory is 10.831 %.

Table 4: The Result of Factor Analysis of the Items Measuring The Frequency of
Unethical Behavior at Work

FACTOR 1: Dishonesty (19.220% of Variance; Alpha=.8904) Factor
Loading

Item 1: Giving false information to the managers and workers .632
Item 2: Praising the managers to attract attention .659
Item 3: Revealing secret topics to other colleagues .560
Item 4: Claiming colleague’s works as your own 627
Item 5: Pretending that you have finished a work even if you did not .746
Item 6: Blaming someone else for your failures 757
Item 7: Stressing other workers mistake to get ahead 677
Iltem 13: Behaving as hypocrisy in the workplace .547
Item 14: Giving/taking presents for special requests .550
FACTOR 2: Negative Interpersonal Relationship and Distrust (14.845% of | Factor
Variance; Alpha=.8519) Loading
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ltem 21: Having a predominating style with friends that show disrespect and | .622
low opinion

Item 23: Overwhelming your colleagues .733
Item 24: Mixing other peoples things .769
Item 26: Hiding information to gain power .642
Item 27: Using your colleagues as a step to advance your position .746
Item 28: Giving away information about the workplace .546
FACTOR 3:Misbehavior at Work (14.553% of Variance; Alpha=.8306)

Item 8: Using the workplaces tools and equipment for your personal benefit .608
Iltem 10: Eavesdropping on private conversations .641
Iltem 11: Misusing the workplaces tolls and equipment .646
Item 16: Starting work late or leaving it early .704
Item 18: Reflecting personal life on the workplace 532
Item 20: Talking unpleasantly about your colleagues 513
FACTOR 4:Disrespect (10.831% of Variance ; Alpha=.7663)

Item 12: Behaving sincerely and naturally .750
Item 15: Treating everybody equally .735
Iltem 19: Respecting your superior and colleagues .658
Item 29: Respecting other people’s rights .735

In the total, the inventory has a reliability of alpha =.9380, total variance of the

inventory is 59.449%.

4.1.3.2. Factor Analysis of the Items Measuring Attitudes of Employees

toward Unethical Behavior

When factor analysis was conducted, Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling

adequacy was found as .852, Bartletts Test of Sphericity had a Chi-Square value of

1634.784 (p<0.01). 18 items were grouped under 4 factors (Table 5).

Factor 1 was named as “negative relationship with colleagues and misbehavior at

work”. It was composed of six items. It has a reliability of alpha = .8264, variance of the

inventory is 21.757 %.

Factor 2 was named as “dishonesty”. There were six items under this factor. It

has a reliability of alpha = .7130, variance of the inventory is 17.342 %.
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Factor 3 was named as “disrespect” which consisted of four items. It has a

reliability of alpha = .7150, variance of the inventory is 13.080 %.

Factor 4 was named as “intrusion of private life” which consisted of two items. It

has a reliability of alpha =.7713, variance of the inventory is 9.112 %.

Table 5: The Result of Factor Analysis of the Items Measuring Attitudes of Employees
Concerning Unethical Behavior

FACTOR 1: Negative Relationship with Colleagues and Misbehavior at Factor

Work (21.757% of Variance ; Alpha=.8264) Loading
Item 6: Blaming someone else for your failures .735
Item 7: Stressing other workers mistake to get ahead 729
Item 10: Misusing the workplaces tolls and equipment .689
Item 25: Putting unnecessary strain into the workplace .656
Item 27: Using your colleagues as a step to advance your position .796
Item 28: Giving away information about the workplace .720

FACTOR 2: Dishonesty (17.342% of Variance; Alpha=.7130)

Item 2: Praising the managers to attract attention .657
Item 5: Pretending that you have finished a work even if you did not .632
Item 13: Behaving as hypocrisy in the workplace .682

Item17: Discrimination colleagues’ acording to their religion, language, race, or | .671
sex

Item 24: Mixing other peoples things 526
Item 32: Telling lies .643
FACTOR 3: Disrespect (13.080% of Variance; Alpha=.7150)

Item 12: Behaving sincerely and naturally 743
Item 15: Treating everybody equally 744
Iltem 19: Respecting your superior and colleagues 759
Item 29: Respecting other people’s rights 751

FACTOR 4: Intrusion of Private Life (9.112% of Variance ; Alpha=.7713)

ltem 21: Having a predominating style with friends that show disrespect and | .750
low opinion
Item 22: Interfering in other colleague’s personal life. 735

The inventory has a reliability of alpha =.7709 totally, total variance of the
inventory is 61,291%.
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When factor analysis was conducted, Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling

adequacy was found as .872 , Bartletts Test of Sphericity had a Chi-Square value of

713,608 (p<0.01). 7 items were grouped under one factor (Table 6).

Table 6: The Result of Factor Analysis of the Items Measuring Unethical Behavior

FACTOR: Unethical Behavior (57.761% of Variance; Alpha=.8607) Factor
Loading

Item 6: Blaming someone else for your failures .786
Iltem 17: Discrimination colleagues’ acording to their religion, language, race, .683
or sex

Item 24: Mixing other peoples things .821
Item 25: Putting unnecessary strain into the workplace 797
Iltem 27: Using your colleagues as a step to advance your position .667
Item 28: Giving away information about the workplace. .790
Item 30: Misusing your talent .762

The inventory has a reliability of alpha =.8607, total variance of the inventory is

57.761 %.

4.2. Results of the Regression Analysis

4.2.1. Regression Analysis between Organizational Climate and Frequency of

the Unethical Behavior at Work

Organizational climate affects the frequency of unethical behavior at work

negatively [(B= -.518), (p<0.01)]. Organizational climate alone could explain 27% of

variance in the frequency of unethical behavior at work (Table 7).

Table 7: Results of the Regression Analysis between Organizational Climate and the
Frequency of Unethical Behavior at Work

R Square | Adjusted F Sig. B t Sig.
R Square
Organizational
Climate .268 .263 15.454 | .000 | -.518 | -7.464 | .000

Independent Variable: Organizational Climate

Dependent Variable: The Frequency of Unethical Behavior at Work
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Regression analysis was conducted between factors of organizational climate and

unethical behavior.

“Structure and openness” [(B= -.173), (p<0.05)] and “interpersonal relationship”
[(B=-.307), (p<0.01)] factors of organizational climate were found to affect the frequency
of “dishonesty” factor of unethical behavior at work negatively. “Structure and opennes”
and “interpersonal relationship” factor of climate could explain 24% of variance in the

frequency of “dishonesty” factor of unethical behavior at work (Table 8).

Table 8: Results of the Regression Analysis between Factors of Organizational Climate
and the Frequency of “Dishonesty” Factor of Unethical Behavior at Work

R Adjusted F Sig. B t Sig.
Square | R Square
Structure and | .244 231 18.512 | .028 -173 -2.214 028
Openness
Interpersonal | .244 231 18.512 | .000 -.307 -3.852 000
Relationship

Independent Variables: Factors of Organizational Climate
Dependent Variable: The Frequency of “Dishonesty” Factor of Unethical Behavior at Work

“Structure and openness” factor of organizational climate affects the frequency of
“negative interpersonal relationship and distrust” factor of unethical behavior at work
negatively [(B= -.388), (p<0.01)]. “Structure and openness” factor explains 19% of

variance in “negative interpersonal relationship and distrust” factor (Table 9).

Table 9: Results of the Regression Analysis between Factors of Organizational Climate
and the Frequency of “Negative Interpersonal Relationship and Distrust” Factor of
Unethical Behavior at Work

R Adjusted F Sig. B t Sig.
Square | R Square
Interpersonal 194 .182 15.273 | .000 -.388 -4,916 | .000
Relationship

Independent Variables: Factors of Organizational Climate
Dependent Variable: The Frequency of “Negative Interpersonal Relationship and Distrust”
Factor of Unethical Behavior at Work

“Interpersonal relationship” factor of organizational climate affects the frequency
of “misbehavior at work™ factor of unethical behavior at work negatively [(B= -.282),
(p<0.01)]. “Interpersonal relationship” factor explains 18% of variance in “misbehavior at

work” factor (Tablel0).
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Table 10: Results of the Regression Analysis between Factors of Organizational Climate
and the Frequency of “Misbehavior at Work” Factor of Unethical Behavior at Work

R Adjusted F Sig. B t Sig.
Square | R Square
Interpersonal 176 162 12.511 .001 -.282 -3.466 | .001
Relationship

Independent Variables: Factors of Organizational Climate
Dependent Variable: The Frequency of “Misbehavior at Work”™ Factor of Unethical
Behavior at Work

“Structure and openness” [(B= -.176), (p<0.05)], “interpersonal relationship”
[(B= -.322), (p<0.01)] and “work environment and risk” [(B= -.229), (p<0.01)] factors of
organizational climate affect the frequency of “disrespect” factor of unethical behavior at
work negatively. “Structure and openness”, “interpersonal relationship”, “work
environment and risk™ factors could explain 34% of variance in the “disrespect™ factor

(Table 11).

Table 11: Results of the Regression Analysis between Factors of Organizational Climate
and the Frequency of “Disrespect” Factor of Unethical Behavior at Work

R Adjusted F Sig. B t Sig.
Square | R Square
Structure and .335 324 30.395 | .014 -.176 -2.482 | .014
Openness
Interpersonal .335 324 30.395 | .000 -.322 -4.470 | .000
Relationship
Work
Environment 335 .324 30.395 | .001 -.229 -3.326 | .001
and Risk

Independent Variables: Factors of Organizational Climate
Dependent Variable: The Frequency of “Disrespect” Factor of Unethical Behavior at Work

4.2.2. Regression Analysis between Organizational Climate and Attitudes of

Employees toward Unethical Behavior

Organizational climate affects the attitudes of employees toward unethical
behavior negatively [(B= -.409), (p<0.01)]. Organizational climate alone could explain

17% of variance in attitudes of employees toward unethical behavior (Table 12).
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Table 12: The Result of the Regression Analysis between Organizational Climate and
Attitudes of Employees toward Unethical Behavior

R Adjusted F Sig. B t Sig.
Square |R Square

Organizational
Climate .168 .162 32.999 | .000 | -.409 | -5.744 | .000

Independent Variable: Organizational Climate
Dependent Variable: Attitudes of Employees toward Unethical Behavior

When factor analysis was conducted, factors of organizational climate and
attitudes of employees toward unethical behavior were found. Regression analysis was

performed between these factors.

“Structure and openness” [(B= -.198), (p<0.05)] and “interpersonal relationship”
[(B= -.259), (p<0.01)] that are factors of organizational climate affect the attitudes of
employees toward “negative relationship with colleagues and misbehavior at work™ factor
of unethical behavior negatively. “Structure and openness” and “interpersonal relationship”
factors could explain 20% of variance in “negative relationship with colleagues and

misbehavior at work” factor (Table 13).

Table 13: Results of the Regression Analysis Between Factors of Organizational Climate
and The Attitudes of Employees Toward “Negative Relationship with Colleagues and
Misbehavior at Work” Factor of Unethical Behavior

R Adjusted F Sig. B t Sig.
Square |R Square
Structure and .206 .192 15454 | .012 | -.198 | -2.524 | .012
Openness
Interpersonal .206 192 15.454 | .002 | -.259 | -3.177 | .002
Relationship

Independent Variables: Factors of Organizational Climate
Dependent Variable: The Attitudes of Employees Toward “Negative Relationship with
Colleagues and Misbehavior at Work” Factor of Unethical Behavior

“Interpersonal relationship™ factor of organizational climate affects the attitudes
of employees toward “dishonesty” factor of unethical behavior negatively [(B= -.182),
(p<0.05)]. “Interpersonal relationship” factor could explain 5% of variance in “dishonesty”

factor (Table 14).
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Table 14: Results of the Regression Analysis between Factors of Organizational Climate

and Attitudes of Employees toward “Dishonesty” Factor of Unethical Behavior
R Adjusted F Sig. B t Sig.
Square | R Square
Interpersonal .049 .034 3.177 | .034 -.182 -2.131 | .034
Relationship

Independent Variables: Factors of Organizational Climate
Dependent Variable: Attitudes of Employees toward “Dishonesty” Factor of Unethical
Behavior

“Structure and openness” factor affects the attitudes of employees toward
“disrespect” factor of unethical behavior negatively [(B= -.184), (p<0.05)]. “Structure and

openness” factor could explain 5% of variance in “disrespect” factor (Table 15).

Table 15: Results of the Regression Analysis between Factors of Organizational Climate
and Attitudes of Employees toward “Disrespect” Factor of Unethical Behavior

R Adjusted F Sig. B t Sig.
Square |R Square
Structure and .051 .036 3.253 | .033 | -.184 | -2.150 | .033
Openness

Independent Variables: Factors of Organizational Climate
Dependent Variable: Attitudes of Employees toward “Disrespect” Factor of Unethical
Behavior

4.2.3. Regression Analysis between Organizational Climate and Unethical

Behavior

According to the analysis, it was found that organizational climate does not affect

unethical behavior.

4.2.4. Regression Analysis between Organizational Commitment and the

Frequency of the Unethical Behavior at Work

Organizational commitment affects the frequency of unethical behavior at work
negatively [(B= -.190), (p<0.05)]. Organizational commitment alone could explain 4% of

variance in the frequency of unethical behavior at work (Table 16).
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Table 16: Results of the Regression Analysis between Organizational Commitment and
the Frequency of Unethical Behavior at Work

R Square | Adjusted F Sig. B t Sig.
R Square
Organizational .036 .030 6.390 | .012 | -190 | -2.528 | .012
Commitment

Independent Variable: Organizational Commitment
Dependent Variable: The Frequency of Unethical Behavior at Work

Regression analysis was conducted between factors of frequency of unethical
behavior at work and organizational commitment. Results of the regression analysis are

followers.

Organizational commitment affects the frequency of “dishonesty” factor of
unethical behavior at work negatively [(B= -.223), (p<0.01)]. Organizational commitment

alone could explain 5% of variance in “dishonesty” factor (Table 17).

Table 17: Results of the Regression Analysis Between Organizational Commitment and
the Frequency of “Dishonesty” Factor of Unethical Behavior at Work

R Square | Adjusted F Sig. B t Sig.
R Square
Organizational .050 .045 10.429 | .001 | -.223 | -3.229 | .001
Commitment

Independent Variable: Organizational Commitment
Dependent Variable: The Frequency of “Dishonesty” Factor of Unethical Behavior at Work

Organizational commitment affects the frequency of “misbehavior at work”
factor of unethical behavior at work negatively [(B= -.147), (p<0.05)]. Organizational
commitment alone could explain 2% of variance in “misbehavior at work™ factor (Table

18).

Table 18: Results of the Regression Analysis between Organizational Commitment and
the Frequency of “Misbehavior at Work” Factor of Unethical Behavior at Work

R Adjusted F Sig. B t Sig.
Square | R Square
Organizational .022 .017 4.475 .036 -.147 -2.115 | .036
Commitment

Independent Variable: Organizational Commitment
Dependent Variable: The Frequency of “Misbehavior at Work”™ Factor of Unethical
Behavior at Work
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Organizational commitment affects the frequency of “disrespect” factor of
unethical behavior at work negatively [(B= -.231), (p<0.01)]. Organizational commitment

alone could explain 5% of variance in “disrespect” factor (Table 19).

Table 19: Results of the Regression Analysis between Organizational Commitment and
the Frequency of “Disrespect” Factor of Unethical Behavior at Work

R Adjusted F Sig. B t Sig.
Square | R Square
Organizational .053 .049 11.676 | .001 | -.231 | -3.417 | .001
Commitment

Independent Variable: Organizational Commitment
Dependent Variable: The Frequency of “Disrespect” Factor of Unethical Behavior at Work

4.2.5. Regression Analysis between Organizational Commitment and

Attitudes of Employees toward Unethical Behavior

Organizational commitment affects the attitudes of employees toward unethical
behavior negatively [(B= -.149), (p<0.05)]. Organizational climate alone could explain 2%

of variance in attitudes of employees toward unethical behavior (Table 20).

Table 20: The Result of the Regression Analysis between Organizational Commitment
and Attitudes of Employees toward Unethical Behavior

R Adjusted F Sig. B t Sig.
Square | R Square
Organizational .022 .017 4.191 .042 -.149 -2.047 | .042
Commitment

Independent Variable: Organizational Commitment
Dependent Variable: Attitudes of Employees toward Unethical Behavior

Organizational commitment affects attitudes of employees toward “negative
relationship with colleagues and misbehavior at work™ factor of unethical behavior
negatively [(B= -.180), (p<0.01)]. Organizational commitment could explain 3% of
variance in “negative relationship with colleagues and misbehavior at work™ factor (Table

21).
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Table 21: Results of the Regression Analysis Between Organizational Commitment and
Attitudes of Employees Toward “Negative Relationship with Colleagues and Misbehavior
at Work” Factor of Unethical Behavior

R Adjusted F Sig. B t Sig.
Square R Square
Organizational .032 .028 6.897 .009 -180 | -2.626 | .009
Commitment

Independent Variable: Organizational Commitment
Dependent Variable: Attitudes of Employees Toward “Negative Relationship with
Colleagues and Misbehavior at Work” Factor of Unethical Behavior

4.2.6. Regression Analysis between Organizational Commitment and

Unethical Behavior

According to the analysis, it was found that organizational commitment does not

affect unethical behavior.

4.3. ANOVA and T-Test Results

One-way ANOVA was conducted to see if the frequency of the unethical
behavior at work, attitudes of employees toward unethical behavior, and unethical behavior

differed according to age and tenure.

According to the analysis done, it was found that age affects the frequency of
“disrespect” and “dishonesty” factors of unethical behavior at work. As seen table 22 and
23, employees who are between 41-50 years old have thought that “disrespectable”

behavior was more in their work environment (p<0.05).

Table 22: The Descriptive Statistic Results Concerning Age’s Effects on the Frequency of
“Disrespect” Factor of Unethical Behavior at Work

Age N | Mean | Standard Deviation | Standard Error
Difference
20-30 117 | 3.0106 2.4823 .2295
31-40 85 | 2.8323 2.4947 .2706
41-50 15 | 2.6833 3.1952 .8250
50 and over | 3 | 3.5833 2.8868 1.6667
Total 220 | 2.9272 2.5797 1739
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Table 23: Results of the One-Way ANOVA Test Concerning Age’'s Effects on the

Frequency of “Disrespect” Factor of Unethical Behavior at Work

Sum of df Mean F Sig.
Squares Square

Between 60.219 3 20.073 3.103 .028*

Groups

Within 1397.163 216 6.468

Groups

Total 1457.382 219

* Relationship is significant at the 0.05 level.

As seen in Tables 24 and 25, employees who are between 31-40 years old have

perceived that more “dishonest” behaviors were displayed in their work environment

compared to others (p<0.05).

Table 24: The Descriptive Statistic Results Concerning Age’s Effects on the Frequency of
“Dishonesty” Factor of Unethical Behavior at Work

Age N | Mean | Standard Deviation | Standard Error
Difference
20-30 108 | 3.3971 4.7404 4561
31-40 87 | 3.2554 4.3512 4665
41-50 11 | 3.4646 3.8683 1.1663
50 and over | 3 | 3.9259 5774 .3333
Total 209 | 3.3492 4.5772 .3166
Table 25: Results of the One-Way ANOVA Test Concerning Age’'s Effects on the
Frequency of “Dishonesty” Factor of Unethical Behavior at Work
Sum of Squares | df | Mean F Sig.
Square
Between Groups 174.753 3 | 58.251 | 2.855 | .038*
Within Groups 4182.940 205 | 20.405
Total 4357.694 208

* Relationship is significant at the 0.05 level.

It was found that the frequency of unethical behavior at work, attitudes of

employees toward unethical behavior, unethical behavior was not affected by tenure.

The result of the t-test conducted to find out the effect of gender, occupation,
marital status on the frequency of unethical behavior at work, attitudes of employees

toward unethical behavior, and unethical behavior.
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According to the results of this analysis, as seen in Tables 26 and 27, the

frequency of unethical behavior was perceived by women than men (p<0.05).

Table 26: The Descriptive Statistic Results Concerning Gender’s Effects on the Frequency
of Unethical Behavior at Work

Gender | N | Mean | Standard Deviation
Female | 90 | 3.3768 9.9932

Male 94 | 3.2370 11.9975

Table 27: Results of the T-Test Concerning Gender’s Effects on
The Frequency of Unethical Behavior at Work

t df P Mean Standard Error
Difference Difference
Frequency of Unethical 2.143 | 182 | .033 3.4967 1.6315

Behavior at Work

* Relationship is significant at the 0.05 level.

As seen table 28 and 29, women thought that “misbehavior at work™ factor of the

frequency of unethical behavior was performed more often than man (p<0.01).

Table 28: The Descriptive Statistic Results Concerning Gender’s Effects on the Frequency
of “Misbehavior at Work” Factor of Unethical Behavior at Work
Gender | N Mean | Standard Deviation
Female | 105 | 19.5810 3.4840
Male 114 | 18.4123 2.4812

Table 29: Results of the T-Test Concerning Gender's Effects on the Frequency of
“Misbehavior at Work” Factor of Unethical Behavior at Work

t df P Mean Standard
Difference Error
Difference
Misbehavior at 2.686 217 .008** 1.1687 4351
Work

** Relationship is significant at the 0.01 level.

It was found that the frequency of unethical behavior at work, attitudes of
employees toward unethical behavior, and unethical behavior was not affected by

occupation and marital status.
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Since there were only 17 manager participants, a T-Test was not performed to

measure the effect of managerial position on the frequency of unethical behavior at work,

attitudes of employees toward unethical behavior, and unethical behavior.

4.4. Correlation Results

As seen Table 30, it was found that significant relationship between the frequency

of unethical behavior at work, attitudes of employees toward unethical behavior and

unethical behavior (p<0.01).

Table 30: Results of the Correlation between the Frequency of Unethical Behavior at
Work, Attitudes of Employees toward Unethical Behavior, Unethical Behavior

The Attitudes
Frequency of
of Employees | Unethical
Unethical Toward Behavior
Behavior at | Unethical
Work Behavior
The Pearson Correlation 1.000 742" .245**
Frequency | Sig. (2-tailed) .000 .001
of
Unethical | N 184 179 179
Behavior at
Work
Attitudes of | Pearson Correlation .742** 1.000 443**
Employees | Sig. (2-tailed) .000 .000
Toward
Unethical | N 179 200 195
Behavior
Unethical | Pearson Correlation .245** 443" 1.000
Behavior | Sig. (2-tailed) .001 .000 )
N 179 195 227

** Correlation is significant at the 0.01 level.
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5. DISCUSSION

The aim of this study was to find out if organizational climate and organizational
commitment affect the frequency of unethical behavior at work, attitudes of employees

toward unethical behavior and unethical behavior.

The study results showed that, organizational climate and organizational
commitment affect the frequency of unethical behavior at work, and attitudes of employees
toward unethical behavior. The result are consisted with previous research pointing the
factors the factors of organizational climate and organizational commitment affect
wrongdoing (Viswesvaran, Deshpande, Joseph, 2000; Vardi, 2001; Okpara, 2002; Koh,
Boo, 2001; Barnett 2000; Aryee, Chat, 2001).

It was found out that organizational factors such as the reward system,
organizational climate, norms, codes and individual factors such as moral development

affect unethical behavior (Brass, Butterfield, Skaggs, 1998, s.18).

It was found out that the perception concerning work environment and
personality affect deviant behavior. Individuals who perceive their work environment
positively, who are agreeable, conscientious and have emotional stability performed less

deviant behavior than others (Colbert, Mount, Witt, Harter, Barrick, 2004, 5.599).

The other important finding of the study is that organizational climate and
organizational commitment don’t affect the individual’s unethical behavior. This might be
due to the fact employees conceal their unethical behavior because of social anxiety.

Although employees reported frequency of unethical behavior might not have been sincere
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in answering their own ethical behavior and their attitudes toward unethical behavior, they

didn’t report unethical behavior.

It was found that age affects frequency of “disrespect” and “dishonesty” factors
unethical behavior at work. Employees who are between 41-50 years old have perceived
that more disrespectable behavior was displayed in work environment than others

(p<0.05).

Employees who are between 31-40 years old have perceived that more dishonest
behavior was displayed in their work environment than others (p<0.05). This situation
explaines the expectations of employees who are middle aged and over concerning their
colleagues’ behaviors. This situation explains the fact that those who are between 31-40
years old expect their colleagues to engage in ethical behavior more than their younger

counterparts.

The findings revealed that women perceive that unethical behavior was
performed more often than man. Finding are consisted with previous studies stating that
female employees are more sensitive to ethical behavior and behave more ethically than
men (Reiss, Mitra, 1998, s.1581; Glover, Bumpus, Longan, Ciesla, 1997, s.1324; Aksoy,
2003; Ekin, Tezolmez, 1999; Ergeneli, Arikan, 2002).

It was found that significant relationships existed between the frequency of
unethical behavior at work, attitudes of employees toward unethical behavior and unethical
behavior. These significant relationships show that the perception, attitudes and behavior

of employees are consistent.
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6. SUGGESTIONS

Though business ethics is one of the most important subjects in

organizations, studies that examine this subject are not sufficient in Turkey.

Experts who work in the Ministry of Finance and teachers made up the sample of
the study. Studies including other occupations should be performed. This study would be
repeated with different sector. Different result could be obtained in different cultures,

especially in private sector, comprising with private and public sector.
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Appendix-
MARMARA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ORGUTSEL DAVRANIS PROGRAMI

Asagidaki ankete vereceginiz yanitlar Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Orgitsel Davranis Yiiksek Lisans Programinda yiritilmekte olan bir arastirma
icin kullanilacaktir.

Arastirmanin amaci ¢alistiginiz isyerine iligkin duygu ve disiincelerinizi 6lgmektir.

Yanitlariniz tamamen gizlilikle incelenecek ve bu cevaplarin kimlere ait oldugu ile
kesinlikle ilgilenilmeyecektir. Bu nedenle anketin Uzerine isim yazmamaniz rica olunur.
Icten ve samimi vereceginiz yanitlar arastirma sonuglarinin daha givenilir olmasini
saglayacaktir.

Bu arastirmaya yaptidiniz katkilar i¢in tesekkur ederim.

Esra Tanboga Tére

Yasiniz: ........

Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar
Pozisyonunuz: ..........ccccccceeeiiiiiiiiieeeeene
Yoneticilik géreviniz var mi? () Var ()Yok
Ne kadar siredir calismaktasiniz? ........

g %
Asagida igyerlerinde siklikla rastlanabilecek bazi ifadeler verilmistir. 3 c _§’
Calistiginiz isyerini tanimlamada bu ifadelerin ne derecede uygun| €| 3| S c
a2 “ ” 111 L I . 3 o c =
oldugunu, “¢ok uygun” dan “hi¢c uygun degil” e dogru uzanan digcek| 2| § | > 3| o
Uzerinden sizin icin en dogru secenede carpi (X) isareti koyarak| 3 |2 | N | >| F
o L X © | 3
degerlendiriniz. o B || N|L
|0 ||« | T
01 |Bu isyerinde, yapilacak isler acikgca belirtimis ve mantikli bir bigimde
planlanmistir.
02 | Bu isyerinde, bazi durumlarda karar verme yetkisine asil kimin sahip oldudu belli
degildir.

03 | Calistigim isyerinin politkasi ve organizasyon yapisi net bir bigimde
aciklanmamistir.

04 | Bu isyerinde burokratik formaliteler en aza indirilmistir.

05 | Bu igyerindeki kati kurallarin, ayrintilarin ve burokratik formalitelerin ¢oklugu yeni
ve yaratici fikirlerin dikkate alinmasini guglestiriyor.

06 | Duzenli bir sistemin ve planlamanin olmamasi, verimliligimizin diismesine neden
oluyor.

07 | Calisma alanimla ilgili kimi konularda, hangi amirime kars! sorumlu oldugumdan
emin olamiyorum.

08 | Yénetimimiz isyerinde, kisilerin mevkilerine ve yetkilerine bakmaksizin yetenekleri
ve birbirlerine uyumlari agisindan uygun Kisilerin bir araya getiriimesine dikkat
eder.

09 | Bu isyerinde kisisel yargilara guvenilmez, emin olmak i¢cin hemen her sey iki kez
kontrol edilir.

10 | Ustlerimiz yetki alanimizdaki isleri kendilerine danismamizdan hoslanmaz; eger
yapacaklarinizin dogru oldugunu disunilyorsaniz, disindigunizi yaparsiniz.

11 | Bu igyerinde yéneticilik, calisanlara yol géstermekten ibarettir, isle ilgili sorumluluk
kisilere aittir.

12 |Eger kendi basiniza bir sey yapmaya calismazsaniz, bu kurumda
ilerleyemezsiniz.
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Cok uygun

Oldukga uygun

Biraz uygun

Az uygun

Hi¢ uygun degil

Yonetim anlayisimiza gére kisiler, kendi problemlerini kendileri ¢ézebilmelidir.

Bu isyerinde birisi bir hata yaptigi zaman, onun bu hatasini kapatmak igin bin turlt
bahane bulunur.

Bu isyerindeki sorunlardan biri, kisilerin sorumluluk almamalaridir.

Terfi sistemimiz iyilerin yikselmesine olanak tanir.

Calistidim isyerinde édul ve tesvikler, ceza ve elestirilerden daha fazla kullanilir.

Calistigim isyerinde kisiler, yaptiklari isin mikemmellidi oraninda édullendirilirler.

Calistidim isyerinde herkes birbirini elestirir.

Calistigim isyerinde yapilan isler yeterince fark edilmez ve édullendiriimez.

Calistidim isyerinde bir hata yaptidinizda cezalandirilirsiniz.

Bu isyerinde kisiler arasinda dostca bir hava vardir.

Bu isyerinin rahat ve esnek bir calisma ortamina sahip oldudu séylenebilir.

Bu isyerindeki Kisileri anlayabilmek cok zordur.

Bu isyerindekiler birbirlerine karsi soguk ve uzaktirlar.

Bu isyerinde Ustler ve astlar arasindaki iligki olduk¢ca samimidir.

Bu isyerinde bir hata yaparsaniz, amirlerinizden anlayis gérmeniz zordur.

Yo6netim bu isyerindeki geleceginize (kariyerinize) iliskin tasarilarinizla ilgilenir.

Bu isyerindeki Kisiler birbirlerine glivenmezler.

Ydénetimimiz insan faktérine, yani Kisilerin duygu ve dustncelerine deder vermek
gerektigine inanir.

31

Zor bir gérev Ustlendigim zaman, amirlerimin ve ¢alisma arkadaslarimin yardimci
olacaklarina inanirim.

32

Bu kurumda basari standartlari cok yuksektir.

33

Yénetimimiz yapilan her isin daha iyi olabilecedini ileri surer.

34

Burada calisanlar verimliligi strekli arttirmak icin kendilerine baski yapildidini ileri
surmektedirler.

35

Yonetim, kisiler memnun oldugu sirece verimliligin kendiliginden artacadina
inanir.

36

Bu kurumda yukselmek igin ¢ok calismaktansa baskalariyla iyi gecinmek daha
énemlidir.

37

Bu kurumda calisanlarin kendi performanslarindan gurur duyduklari séylenemez.

38

Bu isyerinde iyi bir izlenim birakmanin en iyi yolu, tartismalardan ve
uyusmazliklardan kaginmaktir.

39

Yénetimimiz, rekabet halindeki bélumler ve kisiler arasinda ¢atismanin ¢ok
saglikli olabilecegi inancindadir.

40

Amirlerimize ters dugse bile, dusunduklerimizi séylememiz icin tesvik ediliriz.

Yénetim toplantilarinda amag, mimkin olan en kisa zamanda, slrtiismeden, bir
karara varmakir.

42

Calisanlar, bu kurumun bir elemani olmakla iftihar ederler.

43

lyi calisan bir ekibin tyesi olduguma inaniyorum.

Gorebildigim kadariyla, calisanlarin bu isyerine baglilig yok.

45

Bu kurumda calisanlar kendi ¢ikarlarini fazla gézetiyorlar.

46

Calistigim isyerinin deger sistemi farkli olsaydi, kendimi buraya simdiki kadar
bagli hissetmeyecektim.

47

Bu isyerinde calismaya basladigimdan beri, benim kisisel degerlerim ile isyerimin
deger sistemi birbirine benzedi.

48

Bu isyerini diderlerine tercih etmemin nedeni, onun temsil ettidi degerler
sistemidir.

49

Bu igyerine olan badhhidimin esas nedeni, benim kisisel deder sistemim ile onun
temsil ettidi degerler sistemi arasindaki benzerliktir.

50

Bu isyerinin temsil ettidi degerler sistemi benim igin dnemlidir.

51

Diger insanlara bu isyerinin bir elemani oldugumu séylerken gurur duyuyorum.
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52 | Arkadaslarima, bu isyerinin calismak icin iyi bir yer oldugunu séyltyorum.

53 | Kendimi sadece burada calisan biri gibi dedil, bu isyerinin sahibi gibi
hissediyorum.

54 | Herhangi bir sekilde 6édullendiriimedikge, bu isyeri yararina ¢aba harcamak igin
neden géremiyorum.

55 | Bu isyeriicin ne kadar calistigim direkt olarak bana verilen édile bagdhdir.

56 | Bu isyeri hakkindaki kisisel géruslerim, bu isyeri icin séylediklerimden farklidir.

57 | Bu isyerinde édullendiriimem igin istenen davraniglari géstermem gereklidir.

58 | Yonetim felsefemiz acele etmeksizin, glvenli ve sadlikh hareket ederek, uzun
vadede en hizli sekilde ilerlemektir.

59 | Isyerimiz, sonuclari iyi hesaplanmis riskleri uygun zamanlarda alarak ilerlemistir.

60 | Bu isyerinde karar verilirken asiri tedbirli davranildigindan, yapilacak islerden
yeteri kadar verim alinamaz.

61 | Yonetimimiz iyi fikirlere firsat tanimak ister.

62 |lIcinde bulundugumuz rekabet ortaminda ilerleyebilmemiz igin, isyerimizin kimi
zaman buyUK riskleri gbze almasi gerekmektedir.

Asagida isyerlerinde siklikla rastlanabilecek cesitli davranis érnekleri bulunmaktadir.
Bu davraniglara kendi igyerinizde ne siklikla rastladiginizi “gok sik” dan “higbir zaman” a
dogru uzanan secgeneklerden, bu davraniglari ne derecede uygun buldugunuzu “¢ok uygun”
dan “hi¢c uygun degil”’ e dogru uzanan seceneklerden, bu davranislari kendinizin ne siklikla
yaptiginizi “gcok sik” dan “hicbir zaman” a dodru uzanan segeneklerden sizin i¢in en uygun
olan secenegde carpi (X) isareti koyarak belirtiniz.

isyerinizde Sizin igin Sizin
goriilme uygunluk gerceklestirme
sikhigi derecesi sikhiginiz

c b
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01 | Calisanlara ve yoneticilere yanlis bilgi
vermek

02 | Dikkat cekmek icin yoneticiye évgu
yagdirmak

03 | Gizlilik gerektiren konulari ¢galisma
ortaminda diger kisilerle paylagsmak

04 | Is arkadaslarinin yaptidi bir isi kendininmis
gibi géstermek

05 | Bir isi yapmadigi halde yapmis gibi
gOstermek
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06

Kendi yaptigi basarisiz bir isi baskalarina
yikmak

isyerinizde Sizin igin Sizin
goriilme uygunluk gerceklestirme
sikhigi derecesi sikhiginiz
s |3
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c 5 @ c
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07

08

Kendini begendirmek icin bagkalarinin
hatalarini 6n plana ¢ikarmak

Kurumun arag ve gereclerini kendi 6zel
amaglari igin kullanmak

09

Ozel gérismelere kulak misafiri olmak

10

11

Isyerindeki esyalari hor kullanmak
Isyerinde gésterilen iyi niyeti suistimal
etmek

12

icten ve dogal davranmak

13

Is ortaminda ikiyizlii davranmak

14

Is veya 6zel bir istek karsiligi hediye
almak/vermek

15

Herkese esit davranmak

16

ise gec gelmek velveya isten erken cikmak

17

Calisanlar arasinda din, dil, irk, cinsiyet
ayirimciligr yapmak

18

Ozel hayatini is ortamina yansitmak

19

Amirlerine ve is arkadaslarina saygili
davranmak

20

isyeri ve calisma arkadaglari hakkinda
olumsuz konusmak

21

Arkadas iligkilerinde tstunluk géstermek,
asagilayici ve alayci tavirlar sergilemek

22

is arkadaglarinin 6zel hayatina midahale
etmek

23

Calisma arkadaslarini ezmek

24

Baskalarina ait esyalari karistirmak

25

is arkadasglari ile gereksiz gerginlikler
cikarmak

26

Gug elde etmek igin bilgi saklamak

27

is arkadaslarini yikselmek igin bir
basamak olarak gérmek

28

is yerindeki bilgileri disariya sizdirmak

29

Baskalarinin haklarina saygili davranmak

30

Yetkilerini kétuye kullanmak

31

isyerinde sinirli, uyumsuz ve asiri bireyci
davraniglar sergilemek

32

Yalan séylemek
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OZET

Bu c¢alisma, kurum iklimi ve kuruma bagliligin etik olmayan davranis iizerindeki
etkisini incelemek iizere gergeklestirilmistir. Calismaya Maliye Bakanligi’nda calismakta
olan devlet muhasebe uzmanlari ve uzman yardimcilari, vergi denetmenleri ve denetmen
yardimcilar1 ile 10 farkli okulda calismakta olan ogretmenler katilmistir. 248 kisiden
olusan katilimcilara 94 sorudan olusan anket uygulanmistir. Arastirma sonucunda, kurum
iklimi ve kuruma bagliligin isyerinde sergilenen etik olmayan davranis sikliginin
algilanmasi ve calisanlarin etik olmayan davraniglara karsi tutumlari iizerinde etkili oldugu

bulunmustur.
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ABSTRACT

This study aims to investigate the effect of organizational climate and organizational
commitment on unethical behavior. Experts who work in the Ministry of Finance and
teachers working an high school and elementary school participated in the study. A
questionnaire consisting of 94 items was distributed to 248 participants. The results of the
study revealed that organizational climate and organizational commitment affect the
perception frequency of unethical behavior at work, attitudes of employees toward

unethical behavior and unethical behavior.
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1. GIRIS

Temel hedefleri kar etmek olan kurumlarin 21. yiizyilda hayatta kalma siirelerini
belirleyen alti temel konu vardir. Bu konular, uluslararasi rekabet, yeni teknolojiler,
kalitenin arttirtlmasi, calisanlarin motivasyonu, farkli is giiclerinin yonetimi ve etik

davranistir (Bottorf; 1997, s.57).

Glintimiizde is etigi kavrami is hayati i¢in moda olmaktan ¢ikmis, zorunlu hale
gelmistir. Ciinkii is hayatinda karar verme siireci kaginilmaz bir siirectir. Bu siireg etik olan
ve olmayan segenekleri de beraberinde getirir. Is etigi karar verme siirecinde daha iyinin

gerceklesmesi igin miicadele eder (Sternberg, 2000, s.15).

Tiim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de is diinyasi etik agidan kritik bir donem
gecirmektedir. Ozellikle politikacilar ve profesyonel is sahipleri gok sayida etik ihlallere ve
yolsuzluklara karismaktadirlar. Tiirk Geng Isadamlari Dernegi (TUGIAD) ve Tiirk
Sanayici ve Isadamlari Dernegi (TUSIAD) 1992 yilinda Tiirkiye’nin en biiyiik 500
sirketindeki calisan 156 iist diizey yOneticiyi kapsayan bir arastirma gergeklestirmislerdir.
Yapilan arastirma sonucunda, yoneticilerin yaklasik %46°s1 Tiirk is diinyasinin en biiyiik

sorunu olarak “is etigi” ni belirtmislerdir (Ekin, Tez6lmez; 1999, s.17).

Kurumlardaki is etigine aykir1t davranislar pek c¢ok olumsuz sonuglar
yaratmaktadir. Yonetim ile calisanlar arasindaki iliskilerin iyi oldugu kurumlarda moralin,
performansin, verimliligin, miisteri ve ¢alisan tatmininin yiiksek oldugu; isten ayrilmalarin
disiik oldugu; kurumunun saygmhiginin ve giivenilirliginin st diizeyde oldugu

bilinmektedir.



Guntimiiz kurumlarinda gittikce 6nem kazanan etik olmayan davranislar tizerinde

etkili olan unsurlarin incelenmesi bu ¢alismanin amacini olusturmaktadir.



2. LITERATUR

2.1. Etik Kavrami

Raymond Baumhart 100°den fazla is adamina “Etik sizin icin ne ifade ediyor?”
sorusunu sormustur. Arastirmaya katilan is adamlarinin %50°si etigi “ hissettiklerimin
bana dogru oldugunu soyledigi” , %25°’i “dini inanglarima uygun olan” , % 8’i ise

“uyulmasi gereken altin kurallar” olarak tanimlamislardir (Velasques, 2002, s.7).

Arastirma sonuglarina paralel olarak, sozliige bakildiginda da etigin farkl
anlamlarimi gérmek miimkiindiir. Bu tanimlamalarin basinda ahlaka yonelik ¢alismalari
tanimlayan “the study of morality” gelmektedir. Diger bir anlama gore ise, etik bireyler ve

gruplar icin konulmus prensiplerdir (Velasques, 2002, s.7).

Etik kelimesi yunanca kokenli olup karakter, prensip ve insan davranisi anlamina
gelen Ethikos’dan gelmektedir (Tansal, 2002). Etik, ahlaki konu edinen bir felsefe dalidir.
Kullandigimiz ahlak terimlerini ve ahlaki yargilarimizi inceleyen etik, takindigimiz ahlaki

tutumlarin ardinda yatan yargilarimizi ele alir ( Yilmaz, 2003, s.23).

Davranislarimizin insanligin refahini arttirma yolunda uygun olup olmadigini
inceleyen etik, iyi yasamin ne oldugunu anlayabilmeyi ve insanlarin iyi yasama sahip

olabilmeleri i¢in gerekli sartlari olusturmay1 amaglar (Bunchholz, Rosenthal, 1998, s.2).

Diger taraftan etik neyin dogru ve neyin yanlis ya da neyin iyi ve neyin kotii
oldugunu belirleyen inanclar biitiiniidiir (Griffin, Ebertt, 1999, s.82). Toplumun ahlaki
standartlarini agiklamaya calisir. Etik bu standartlarin mantikli olup olmadigini ve giindelik

yasama nasil uygulanabilecegini inceler (Velasques, 2002, s.11).



2.2. Etik ve Ahlak

Genel sekli ile ahlak kisilerin, toplumsal siniflarin ve uluslarin benimsedikleri ve
uymak zorunda olduklari davranis bigimleri, standartlar, degerler, ilke ve kurallar

biittiniidiir (Y1lmaz, 2003, s.31).

Etik ahlakla ilgilenmesine ragmen, ahlak ile ayn1 anlama gelmez. Ahlak bireyler
ve gruplar icin neyin dogru ve yanlis yada iyi ve kotii oldugunu belirleyen standartlardir.
Ahlaki normlar “her zaman dogru soyle” veya “diriistliik iyidir” gibi genel kurallardan

olusur (Velasques, 2002, s.8).

Ahlaki standartlarin temel bes 6zelligi vardir (Velasques, 2002, s.10-11):

1. Ahlaki standartlar insanhigin faydasini gozetir.

2. Ahlaki standartlar otoritelerin kararna gore olusturulamaz ve
degistirilemez.

3. Ahlaki standartlar kisilerin ¢ikarlarin1 gézeten diger degerlere gore
tercih edilebilir nitelik tasir. Eger kisi bir davranisi gergeklestirmek igin ahlaki
zorunluluk hissederse, ahlaki olmayan degerleri ile yada ¢ikarlar ile catismaya
girse bile, bu davramsi gerceklestirme egilimindedir. Ornegin bireyler gogu
zaman kendilerine rahat bir yasam saglayabilecek ahlaki olmayan degerler yerine;
durtstliik, saygi gibi ahlaki olan degerleri secerler. Tabi ki bu durum her zaman
kisinin ¢ikarlarini diistinmesinin yanhs oldugu anlamina gelmez; bunun anlama,
kisinin ahlaki ¢ikarlariin iistiinde tutmamasi gerektigidir.

4. Ahlaki standartlar adalet diisiincesini temel alir.

5. Ahlaki standartlar belirli duygular ve kelimeler ile birlikte anilir.
Eger kisi gergeklestirdigi davranis sonrasinda sugluluk ve utanma duyuyor ise, bu

davranis ahlaki olmayan ya da yanlis olarak nitelendirilebilir.

Ahlak, kiltiirel degerler ve ideallerle ilgili dogru ve yanlislari, bunlara uygun
olarak nasil davranilmasi gerektigini belirler. Ahlaki kavramlar ve deger sistemleri

acisindan bireyler birbirlerinden farklilik gosterirler. Bireylerin neyin ahlakli, neyin ahlak



dist  olduguna iligkin degerlendirmeleri onlarin dinsel inanglarindan, bireysel
felsefelerinden ve giidiilerinden kaynaklanir. Bir toplum i¢inde farkli ulusal, dinsel, etnik,
cinsel kimliklerin olmasi farkli ahlak anlayislarint giindeme getirir. Etikte ise “istenilir iyi”
kavraminin irdelenmesi vardir. Bu “istenilir iyi”ler daha evrensel ve genel gecerlige
sahiptir. Ahlak kavramina degisik acilardan bakildiginda, cesitli gruplarda gecerli olan
deger yargilarinin degisik nitelikler tasidigi, hatta ayni1 gruplar i¢inde bu deger yargilarinin

degistigi goriilmektedir. Degisen zaman ve kosullara bagli olarak, eskiden yasaklanmis

davranislar, zaman i¢inde tesvik edilen davranislara doniisebilmektedir (Bayrak, 2001, s.6).

Kisisel etikle ahlak bir olgiide ayni olup bireyin toplumdaki davranislarinda
beklenen, baskalarinin haklarina saygi, diirtistliik, giivenilirlik, kanun ve nizamlara saygi,

iyilik yapmak ve etrafina zarar vermemek gibi kavramlari icermektedir (Tansal, 2002).

Etik 6zel durumlardaki davraniglar ile ilgilenir. Karar verme siire¢lerinde ahlaki
prensiplerin ger¢ek yasama uyarlanabilmesi ile ugrasir. Diger taraftan ahlak, yiizyillardir
toplumlar1 i¢ine almis dogru ve yanlis uygulamalari, gelenekleri ve inanglar1 tanimlar

(Bunchholz, Rosenthal, 1998, s.4).

2.3. Is Etigi

Etik en genel anlamda ahlaki normlarin ve kurallarin toplum yasantisina nasil
uyarlanabilecegini incelerken; is etigi ahlaki norm ve kurallarin is hayatindaki,

isletmelerdeki ve kuruluslardaki uygulamasi ile ilgilenir (Aydogan, 2005. s.37).

Etigi normatif ve uygulamali etik olarak ikiye ayirmak miimkiindiir. Uygulamali
etigin amact degerlerin ve prensiplerin cesitli 6zel alanlara nasil uyarlandigini
gozlemlemek ve elestirmektir (Dillard, Yuthas; 2001). Bu agidan yaklasildiginda is etigi

uygulamali etigin bir dahdir.

Is etigi modern toplumlarda iiretilen mal ve hizmetleri iiretimi ve daZitimi
sirasinda ahlaki standartlara uyulup uyulmadigini inceler (Bunchholz, Rosenthal, 1998,

s.3).



Is etigi, diiriistliik, giiven, saygi, yardimlasma, adalet gibi temel degerlere
dayanan ve is iliskilerinde kisilere yol gosteren temel ilkeler, arzu edilen tutum ve
davraniglar anlaminda kullanilmaktadir. Bagka bir ifade ile is etigi, dogru ve hakli olma
gibi temel degerleri esas alan, kanun, diizenleme ve itaatin Stesine giden bir davranis

kurallari biitlintidiir (Y1lmaz, 2003, s.17).

Bir diger tanima gore is etigi, is ortaminda karmasik ahlaki ikilemleri incelemek
ve etik prensipleri uygulama disiplini ve sanatidir. Bu disiplin ve sanat bir kurum veya
kurulusun tiim islemlerinde kendini gosterir. Is etigi isletmelerin kendi ekonomik ¢ikarlari
ile toplumun sosyal ve refah talepleri arasindaki dengeyi saglayacak secimler yapmak i¢in,

hem ilkelere hem de inanglara dayali muhakeme gerektirmektedir (Uzkeseci, 2002).

Is etigi ahlaki standartlarin is politikalarina, kurumsallasmaya ve davranislara
yonelik uygulamalarini inceler. Is etigi temelde ti¢ farkli konu iizerinden incelemelerini
stirdiiriir (Velasques, 2002, s.13-16):

1.  Sistematik Konular: Ekonomik, politik, yasal ve diger
sosyal sistemlerdeki ahlaki uygulamalara yonelik sorulari kapsar.

2. Kurumsal Konular: Kurum icerisinde gerceklestirilen
davranislarin  uygunluguna, kurumun politikalarina, uygulamalarina,
yapisina yonelik sorulari kapsar.

3. Bireysel Konular: Kurum igerisindeki bireylerin verdigi

kararlarin, gerceklestirilen davraniglarin etik olup olmadigini irdeler.

2.3.1. s Etigi Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Son zamanlarda is diinyasi tarafindan ilgi ile izlenen bir konu olan is etiginin
ortaya ¢ikist yillar oncesine dayanir. Ozellikle ortagagda Roma Katolik Kilisesi, is diinyasi
i¢in yasal olan davranislari agik¢a tanimlamistir. islam inanci tefecilik ya da faiz amagli
bor¢ para verilmesini yasaklarken, Buddhaa nirvana yolundaki temel ogretilerinde
milkemmel konusma, milkkemmel davranis ve miikkemmel yasam prensiplerinden bahseder.

Protestan Kilisesi ise kisilerin nasil davranacaklar1 konusunda beyan vermezken, karar



verme siirecinde bireylerin vicdanlarini 6n plana ¢ikarmalari gerektigini vurgulamistir

(Chryssidess, Kaler, 2001, s.4-5).

17. ylizyilda Katolik anlayisin ticarete ahlaki agidan siiphe ile bakmasina karsin,
Protestan is ahlaki anlayisi israf, tembellik ve basarisizligi onaylamayip, tutumluluk,
caliskanlik ve basarma hirsini 6n plana ¢ikarmistir. 1960°larin 6ncesinde basta ABD olmak
iizere diinyanin birgok iilkesinde kapitalizm sorgulanmis, ancak etik konusu teorik
tartismalardan ileriye gidememistir. 1960’larda ise ekonomik ve teknolojik gelismelerin
sonucu olarak ¢evre kirliligi, niikleer atiklar vb. sorunlar ile birlikte is yasamindaki sosyal
degerlerin yiikselisi gozlemlenmektedir. Bu donemde en Onemli gelismelerden birisi

tiiketici bilincinin olusturulmasidir (Oztug, 2004, s.84).

[s etigine yonelik hareketlerin hiz kazanmasinda 1960’1l yillarda 6grencilerin ve
tiikketicilerin olusturdugu gruplar 6nemli rol oynamistir. 1980°li yillarda ise pek cok sayida
sitket kurumsal etik kurallar1 uygulamaya gegirmislerdir. Sirketlerce acik hatlar

olusturulmus, etik egitim programlari verilmistir (Aksoy, 2003, s.34).

1990’lar artik is etiginin dneminin ¢ok daha iyi kavrandigir ve kurumsallastigi
donemdir. Isletmelerin ve toplumun bu konuda calisan organizasyon ve kurumlarin
gelisimini destekledigi, is etigi kurallarinin belirlenmesi, uygulanmasi ve denetlenmesi
konusunun 6nem kazandigi goriilmektedir. 2000°1i yillarda ise tiim kurumlar icin is etigi

hayata gecirilmesi gereken bir ¢calisma alani olmustur (Oztug, 2004, s.85).

Gilintimiizde etik iklim, kurumsal kiiltiiriin bir parcasi haline gelmis, kurumlar
bireylerin nasil davranmalart gerektigine yonelik yazili kurallar olusturmuslardir

(Appelbaum, Deguire, Mathieu, 2005, s.43).

[s etiginin Tiirk Diinyasi’ndaki gelisimi ise batiya gére ¢ok daha eskilere dayanir.
Ik is ahlaki hareketleri 12. yiizyilda Tiirkmenlere is saglamayi ve rekabet imkanlari

olusturmay1 amaglayan ahi drgiitlenmesinin kurulmast ile baslar (Oztug, 2004, s.84).



Ulkemizde ilk kurulan is etigi orgiitii Tiirkiye Etik Degerler Merkezi
(TEDMER)’dir. TEDMER’in amaci tiim is sektorleri ve mesleklerle ilgili;

e Etik degerlerin arastirilmasi, degerlendirilmesi, gelistirilmesi,

e FEtik standartlarin ve ilkelerin belirlenmesi,

e Yurt capinda gerekli duyurularin ve egitimlerin yapilmasi,

o Ulusal etik degerler bilgi bankasinin ve arsivinin olusturulmasi,

o Etik degerlerle ilgili her tiirlii bilimsel ¢alismanin yapilmasi,

e Uluslararasi is birliklerinin kurulmasi ve bu konuda her tiirlii sirket,
oda, dernek, vakif, birlik, meclis, enstitii, kurum, kurulus, egitim ve arastirma

kurumlarina hizmet verilmesidir (Tansal, 2002).

2.3.2. Is Yasaminda Etigin Onemi

Son on yildir sirketlerde etik olmayan davraniglarin arttigi goriilmektedir.
ABD’de federal mahkemelere her yil 350°den fazla sirket hakkinda dava agilmakta ve
acilan davalarin sayisi binleri agsmaktadir (Henderson, 1992, s.16) . Enron, WorldCom,
Tyco gibi biiyiik kurumlarda goriilen etik olmayan is uygulamalari, kamudaki yolsuzluklar

giiniimiizde etigin gittikce 6nem kazanmasina neden olmustur.

Bir isletmenin sayginligi, dogrudan bildncoda goriilmese bile, isletmenin en
degerli aktif kalemlerinden biridir. Kamuoyunun bir sirkete iliskin yargisini belirleyen sey,
o isletmenin toplumsal degerleri gerceklestirmesine ne derece katkida bulunduguna iliskin
diistincelerdir. Genis anlamda miisteri gereksinimlerinin giderilmesi, insanlara karsi
sorumluluk hissini tasima, enerjiyi ve geri donmeyen kaynaklar1 tasarruflu kullanma ve
cevrenin korunmasi isletmenin basarisinin onemli yapi taslarindandir (Leisinger, 2000,

5.98).

Is etiginin giinlimiizde ©nem kazanmasinin pek ¢ok nedeni vardir. Bu
nedenlerden ilki, isletmelerin is etigine uygun calismalari konusunda gittikce artan
kamuoyu baskisi ve gelisen sosyal sorumluluk anlayisidir. ikinci neden “iyi bir isin, iyi bir

ahlak ile 6zdes” oldugunun farkina varilmasi ve iyi bir is tanim1 igin yasal sinirlarin yeterli



olmadiginin anlasilmasidir. Ugiincii bir neden ise, yoneticiler agisindan is etiginin ve etik
tartismalarin bir tehdit ve zayiflik olarak goriilmesi yerine, miitkemmellik ve kaliteye
ulagmanin dogal uzantisi ve uzun omiirlii olmanin temel sart1 olarak gortilmesidir (Yilmaz,

2003, s.32-33).

Isyerindeki etik davranislari desteklemeyen kurumlar pek ¢ok maliyetle karst
karsiya kalmaktadir. Ise devamsizlik, isten ayrilmalar, iiriin kalitesinin diismesi,
miisterilerin azalmasi ve hirsizlik vakalart bu maliyetler arasinda sayilmaktadir (Bottorf,

1997, 5.59).

2.3.3. Is Etigine Iliskin Kuramsal Yaklasimlar

Coziimlenemeyen etik durumlar ile karsilasildiginda, bu sorunlar1 ¢ozmeye
yonelik olarak, ahlak felsefecileri tarafindan farkli bakis agilarni yansitan yaklagimlardan
yararlanilabilir. Bireylerin uygun davraniglart belirlemede kullandiklari prensip ve
kurallardan olusan bu yaklasimlar, toplumun tim iiyelerinin karsilikli faydalar
saglamasinda ve sorunlarin ¢oziimlenmesinde rehberlik eder (Bayrak, 2001, s.9). Bu

yaklasimlar teolojik ve deontolojik olmak iizere ikiye ayrilir.

2.3.3.1. Teolojik Etik Kuramlar (Amac¢-Sonug¢ Etigi)

Teoloji kelimesi yunanca “son” anlamina gelen “teo” kelimesinden tiiremistir.
Teolojik kuramlar kararlarin sonuglari iizerinde durur. Onemli olan yapilan davranis
sonrasinda beklenilen sonuca ulasilip ulasilamadigidir. Eger istenilen sonuca ulasildi ise

yapilan davranis etik olarak iyidir (Kapten, Wempe, 2002, s.54-55).

Burada 6nemli soru sonucun kimin i¢in oldugudur. Sonuglar, karar vericinin
kendisi, yerel topluluk, devlet vb. taraflar tarafindan ele alinabilir. Dolayisiyla etik
degerlendirme, sonuglarin kimin faydasina yada lehine gerceklestigine gore farklilik
gosterir (Fritzsche, 1997, s.47). Bu baglamda bencillik ve faydacilik olmak iizere iki

teolojik kuramdan bahsedilir.
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2.3.3.1.1. Bencillik (Egoizm)

Bencillik kisisel ¢ikarlara odaklanmig bir standarttir. Egoist birey karar verirken,
diger gruplar icin ortaya ¢ikacak sonuglari diisiinmeksizin, kendi ¢ikarlarina yonelik en

doyurucu sonuca yonelir (Fritzsche, 1997, s.47).

Etik bencillik batili etik sistemler arasinda en basit ve en eski olanidir. Ahlak
felsefecileri etik bencilligin iki bi¢cimi oldugunu ifade ederler; bireysel etik bencillik ve
evrensel etik bencillik. Bireysel etik bir bencil, davranislarint yalnizca kendi cikarlari
izerinde elde edecegi sonuclar agisindan degerlendirir. Evrensel etik bencillik ise celiskili
olmasina ragmen, bir kimsenin davranislarini degerlendirirken digerlerinin de elde edecegi
sonuclart hesaba katabilir (Nizamieva, 2001, s.97). Aydin, bilgi edinmis bir bencil ya da
egoist, digerlerinin refah1 igin ¢alisabilir, firmalarin etik kodlarina itaat edebilir, vergilerde
hileden sakiabilir. Bunlar bir egoist i¢in digerlerinin ¢ikarlarina hizmet degil, aslinda

egoistin nihai amacina ulagsmasi i¢in bir aractir (Ferreill, Fraedrich, 1994, s.55).

2.3.3.1.2. Faydacihik

Faydacilik yaklasimima gore, alternatif kararlarin iginde en biiyiik net faydayi
saglayan karar en etik olan karardir. Karar veren Kkisi her secenegi olumsuz ve olumlu
yonlerine bakarak degerlendirmeli ve en fazla net faydayi saglayan secenegi se¢melidir

(Fritzsche, 1997, 5.48-48).

Faydacilik yaklasim1 davranissal faydacilik ve kuralli faydacilik olmak iizere iki
tirde incelenmektedir. Davranigsal faydacilik bir kimseden, yapacagi tiim davraniglarin
etkilerini, bunlardan etkilenenlerin elde edecegi en fazla net faydaya gore
degerlendirilmesini ister. Davranigsal faydacilar eger sdylenen yalan kotii olmaktan ¢ok iyi

sonuclar verecekse, yalan sdylemenin dogru oldugunu savunurlar (b. Kirel, 2000, 33).

Kuralli faydacilik yaklasimi ise uyuldugu zaman en yiiksek toplam net faydayi
saglayan kurallardan hareket eder. Ornegin, “miisterilere yalan sdylememe” kuralini ele

alalim. Davranissal faydaciliga gore, miisterilere yalan sdyleme sonucunda ortaya c¢ikan
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onemli faydalar, yalan sdylemenin maliyetlerinden fazla ise yalan sdylemek etik bir
davranistir. Kuralli faydacilik ise oncelikle, yalanin zaman icerisinde miisteriler tizerinde
yaratacagl etkilerin neler oldugu sorusunu sorar. Miisteriye soylenen yalanin uzun
donemdeki sonuglar1 giiven kaybi, miisteri tatminsizligi, miisteri sadakatsizligi ve pazar
kaybidir. Miisteriye yalan sdyleme durumunda en yiiksek net faydaya ulasilamadigi
goriiliir ve “miisteriye yalan sdylememe” uyulmasi gereken etik bir kural haline gelir.

(Yilmaz, 2003, s.28).

2.3.3.2. Deontolojik Etik Kuramlar

Deontoloji kelimesi yunanca “kisi yapmali” anlamina gelen “deon” kelimesinden
gelmektedir. Deontoloji kuramlarina gore tiim insanlarin yerine getirmek zorunda olduklari

yiktimliiliikleri vardir (Kapten, Wempe, 2002, s.63).

Deontolojik etik bir davranigin etik degeri hakkinda karar verirken davranisin
sonuclarina degil, sebeplerine bakar. Deontolojik etik, karar vermek icin kilavuzluk eden
kurallar dizisinden olusur (Fritzsche, 1997, s.51). Belirli bir durumda hangi belirli
davranisin yada kuralin dogru ya da yanlis oldugu 6nceden tanimlanmistir (Green, 1994,
5.66). Deontolojik etigin temel prensipleri, toplum yerine bireyi on plana ¢ikaran ve

insanin dogasindan gelen dogru davranisa odaklanir (Mengii¢, 1998, s.34).

Deontolojik prensipler haklar ve adalete dayali olarak iki temel kategoride

siniflandirilabilir.

2.3.3.2.1. Haklar Prensibi

Haklar prensibi, yalnizca insan oldugumuz igin bir takim haklara sahip
oldugumuz diisiincesine dayanir. Bu prensibe gore, insanlar birbirlerinin haklarina saygi
gosterme ve birbirlerinin haklarint ihlal etmeme gibi karsilikli 6devlere sahiptirler
(Fritzsche, 1997, s.51).
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Haklar yaklasiminin gelisimi Immanuel Kant’in ahlaki gorecelilik (categorical
imperative) prensipleri ile yakindan iliskilidir. Kant’in prensiplerinden birincisi “Oyle
davran ki senin davranisin ayni zamanda diinyanin her yerinde kanun olsun” dur. ikinci
onemli prensibi ise gogumuzun bildigi “‘kendine nasil davranilmasini istiyorsan, digerlerine

de 6yle davran” dir (Fritzsche, 1997, s.51).

2.3.3.2.2. Adalet Prensibi

Adalet yaklagimi bir grubun iiyeleri arasinda dagitilan fayda ve sorumluluklarin
dengesine ya da kanunlarin, kurallarin ve politikalarin uygulanmasindan dogan sonuglara
bakar. Adalet temelli etik yaklagim, toplumun biiyiik bir kismimin bir davranistan fayda
saglamasini yeterli gormez, tiim {iyelerin adaletli bir sonugla karsilastiklart durumlari etik

olarak degerlendirir (a. Kirel, 2000, 33).

Adalet yaklasimi1 kendi icerisinde dagitim adaleti, cezalandirma adaleti ve
tazminat adaleti olmak {izere ti¢ boliime ayrilir. Dagitim adaleti toplumdaki fayda ve
sorumluluklarin bireyler arasinda adil bir sekilde dagitilmasi gerektigini savunur.
Cezalandirma adaletine gore cezalarin saptanmasi, belirlenmesi ve degerlendirilmesi
stirecinde adil olunmalidir. Tazminat adaletine gore ise, herhangi bir olay sonucunda kisiye
gelebilecek zararin karsilanmasi gerekmektedir. Burada magdur olan kisinin zarari
goremeden Onceki durumuna getirilmesi esastir. Ancak, bu her zaman miimkiin
olmayabilir. Ornegin yitirilmis hayat1 geri getirmek miimkiin degildir. Boyle burumlarda
zarara neden olan Kisinin, zarar1 en adil sekilde 6demesi icin calisiimalidir (Fritzsche,

1997, s.53-55).

2.4. Ahlaki Gelisim

Kohlberg insanlarin ahlaki bakimdan bir gelisme i¢inde oldugunu, bu gelismenin
yasa ve zihni olgunluga bagh olarak gerceklestigini belirtmektedir (Kulaksizoglu, 2000,
$.99). Uzun siiren arastirmalari sonucunda Kohlberg, bu gelisimin belirgin bir sira
izleyerek olustugunu ve bu durumunda kiiltiirden, alt kiiltiirlerden, tilke ve kitalardan

etkilenmeyen bir siire¢ oldugunu bulmustur (Hosmer, 1994, s.37).
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Kohlberg’in ahlaki asamalari ve her asamadaki insanlarin ahlaki tutum ve

yargilar1 asagidaki gibidir (Aydin, 1997, s.143-144):

Degerlendirme Esasi

Gelisim Donemleri

1. Gelenek oncesi
diizey: Ahlak degerlerinin
temelini bireyin disindan
kaynaklanan olusumlar veya
ihtiyaglar belirler.

2. Geleneksel diizey:
Ahlak degerlerinin temeli
iyi  ve dogru rollere
dayanmaktadir.

3. Gelenek otesi diizey:
Ahlak degerleri evrensel
esaslara dayanir.

Asama 1 (Bagimh evre) : Kendisi ile ilgili olma,
glic ve otoriteye itaat, cezalandirilma korkusu giidiileri
belirleyicidir. Davranis ve hareketler sonuglarina goére
degerlendirilir.

Asama 2 (Bireycilik ve cikarlara dayah ahs-
veris evresi): Kiside temel giidii kendi ihtiyaclarini tatmin
etmedir. Baskalarinin ihtiyaglar1 ona yarar saglamadigi
stirece onlar ile ilgilenmesi s6z konusu degildir.

Asama 3 (Karslllkll kisileraras1 beklentiler,
uyum ve baghhik asamasi): Insan topluluklarina ve grup
normlarina énem verme séz konusudur.

Asama 4 (sosyal sistem ve vicdan asamasi):
Toplumdaki diizene 6nem verme durumunda sadece itaat
s6z konusu olmay1p, toplumu muhafaza etmek esastir.

Asama 5 (Sosyal anlasma, yararhhk ve
bireysel haklar evresi): Toplumun biitiiniiniin kararlar
dogrudur. Toplum degerleri, herkes anlasabildigi takdirde
degisebilir. Dogru olan sey insanlar arasi fikir ve
anlasmalardir.

Asama 6 (Evrensel ahlaki prensipler evresi):
Dogru bireyin vicdanindan dogandir. Dogrular biitiin
insanlar, milletler icin gecerlidir. En 6nemli prensipler
adalet esitlik ve baska insanlarin haklarini korumaktir.

Sekil 1: Kohlberg’in Ahlaki Gelisim Asamalar1 ( Kaynak: Aydin, 1997, s.143-144).

Gelenek oncesi diizey, bagiml evre ile bireycilik ve cikarlara dayali alis-veris

evresi olarak iki asamadan olugsmaktadir. Bagimli evrede birey kendi benligi ile ilgilenir.

Gilicti kendi giiciinden fazla olan otoriteye boyun eger ve cezalandirilmaktan korkar.

Kurallara ve otoritenin isteklerine sorgulamadan bagli kalma dogru davranis olarak

goriilir. Ahlaki gelisimin ikinci asamasi olan bireycilik ve cikarlara dayali alig-veris
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evresinde ise diger insanlarla tek yonlu bir iliski s6z konusudur. Birey temel ihtiyaglarini
karsilamay1 amaglamaktadir. Ona gore dogru davranis, ihtiyaglarini karsiladigi siirece

kurallara uymaktir (Kulaksizoglu, 2000, s.101-102).

Geleneksel diizeyin birinci asamasi olan karsilikli kisiler arasi beklentiler,
baglilik ve kisiler aras1 uyum siirecinde, birey grupla ilgilenir ve grup normlarina uyum
saglar. Bu asamada dogru davranis, baskalari ile ilgilenmek, iyi, sadik ve giivenilir
olmaktir. insan davranislari hareketlerin sonucuna gore degil, niyetlere gore degerlendirilir.
Geleneksel diizeyin birinci asamasi olan sosyal sistem ve vicdan asamasinda ise birey,
toplumdan gelen gorev ve kurallar1 kabul eder, toplumun haklarin1 korumayi1 amagclar

(Kulaksizoglu, 2000, s.102).

Gelenek otesi diizey, sosyal anlasma, yararlilik ve bireysel haklar ile evrensel
ahlaki prensipler olmak tizere iki asamada incelenir. Sosyal anlasma, yararlilik ve bireysel
haklar asamasinda birey kanunlara sosyal bir anlasma olarak ¢ogunlugun haklarini
koruyacagi i¢in uyar. Evrensel ahlaki prensipler asamasinda ise, biitiin insanligin uymasi
gereken ahlaki prensiplere gore davranmak esastir. En onemli ahlaki prensipler adalet,

esitlik ve diger insanlarin haklarini korumaktir (Kulaksizoglu, 2000, s.102-103).

Kohlberg’in ahlaki gelisimi aciklayan alti asamasi pek c¢ok yazar tarafindan
tartisilmistir. Bunun {izerine teorisinde yeniden diizenlemeye giden Kohlberg teorisine
yedinci bir asama daha eklenmistir. Onceleri Buddha ve Peygamberler diizeyine ulasmak
olarak ac¢iklanan bu asama, sonrasinda dini 6gelerden bagimsiz olarak sosyal ve politik

ozgiirliikklerde derinlesme olarak acgiklanmistir (French, Granrose, 1995, s.7).

2.5. Etik Olmayan Davranis

Bireylerin davraniglart iyi-kotli, dogru-yanlis olarak nitelendirilir. Bu
nitelendirme kisi ve gruplarin standartlarma gore olusmus etik prensiplere dayanarak
yapilir ve etik olarak isimlendirilir. Sonug¢ olarak etik davranig, genel ahlak kapsami

icerisinde dogru veya iyi olarak kabul edilen davranis bi¢imidir (Altug, 1993, s.27)
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Etik olmayan davranis ise bireysel inanglar ve sosyal normlar tarafindan kétii ve
yanlis olarak tanimlanan davranistir (Griffin, Ebert, 1999, s.82). Diger bir tanima gore etik
olmayan davranis, insanlara zararl etkileri olan, bilylik toplumlarca ahlaki olarak kabul

edilmeyen ve mesru goriilmeyen davranistir (Brass, Butterfield, Skaggs, 1998, s.18).

2.5.1. Etik Olmayan Davramsin Tiirleri

Isletmelerde karsilasilan etik sorunlar siiphesiz ¢ok gesitlidir. Konuyla ilgili bir
arastirmada ankete katilanlarin %80’inden fazlasi isletmelerde karsi karsiya kalinan etik
sorunlar arasinda “galisanlarin ¢ikar catismalarr” ve “riigvet” i ilk siraya yerlestirmislerdir.
20 isletmeden 160 yoneticinin katildig1 bir diger arastirmada yoneticilerin tiimii ¢evre
kirliligi, iceriden bilgi sizdirma ve hediye/riisvet almay1 etik olmayan davranislar

siralamasinda ilk tice yerlestirmislerdir (Uzkeseci, 2002).

1980 yilinin aralik ayinda Fortune Dergisi’nin 1000 sirket tzerinde yapmis
oldugu arastirmada, etik olmayan davranislar riisvet, dolandiricilik, yasal olmayan politik
iliskiler, vergi kagirma ve giiven zedeleyici ihlaller olarak siiflandirilmistir (Henderson,

1992, 5.18).

Yonetim diizeyinde sergilenen etik disi davramiglardan en yaygin olanlari ise,
ayrimcilik, kayirma, riigvet, ihmal, bencillik, yolsuzluk, hakaret ve kiifiir, cinsel taciz ve

kot aliskanliklardir (Acar, 2000, s.40-44).

2058 calisan iizerinde yapilmis olan bir arastirmanin sonuglari, ¢calisanlarin etik
olmayan davranislara karsi tutumlarini gozler oniine sermektedir. Arastirma sonuglarina
gore, calisanlarin %35’i isyerinin telefonunun izin almadan kullanilmasini, %21°i is
saatlerindeki vakitlerini is disinda gegirmeyi, %19’ u ise bedelini 6demeden isyerinden bir

sey alip gétiirmeyi uygun gormektedirler (McHugh, 1992, 5.94).

Bu calismada etik olmayan davranislarin en yaygin tiirleri riisvet ve hediye
almak, yolsuzluk, ayirimcilik, yalan sdylemek, cinsel taciz ve disariya bilgi sizdirma olarak

aciklanmistir.
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2.5.1.1. Riisvet ve Hediye Almak

Ozellikle kamu gorevlilerinin para, mal, hediye gibi bir takim maddesel ¢ikarlar
karsiliginda bunu saglayan kisi ya da gruplara ayricalikli bir hizmet sunumu ile ¢ikar
saglamasi riigvet olarak tanimlanir. Bir cok yoneticiye ¢esitli nedenlerle, farkli niteliklerde
hediye verilmesi Tiirk toplumunun ve Tiirk biirokratik kiiltiiriiniin bir geregi olarak kabul
edilebilir. Ancak, diinyanin pek ¢ok yerinde oldugu gibi tilkemizde de hediye goreceli bir

kavramdir ve riigvet ile hediyenin arasindaki farki anlamak ¢ok zordur (Acar, 2000, 41).

Ulkemizde, kamu gorevlilerinin etik davranis ilkeleri ile basvuru usul esaslari
hakkindaki yonetmelik (2005); kamu gorevlisinin tarafsizligini, performansini, kararini
veya gorevini yapmasini etkileyen/etkileme ihtimali bulunan, ekonomik degeri olan yada
olmayan, dogrudan yada dolayl olarak kabul edilen her tiirlii esya ve menfaati hediye
kapsaminda tutmaktadir. Yonetmelikte hediye alma yasaginin disinda olan malzemeler su
sekilde belirtilmistir:

e Gorev yapilan kuruma katki anlamina gelen, kurum hizmetlerinin
hukuka uygun yiiriitilmesini etkilemeyecek olan ve kamu hizmetine tahsis
edilmek, kurumun demirbas listesine kaydedilmek ve kamuoyuna agiklanmak
kosuluyla alinanlar ile kurum ve kuruluslara yapilan bagislar,

o Kitap, dergi, makale, kaset, takvim, CD veya buna benzer nitelikte
olanlar,

e Halka acik yarismalarda, kampanyalarda veya etkinliklerde
kazanilan 6diil veya hediyeler,

o Herkese agik konferans, sempozyum, forum, panel, yemek,
resepsiyon veya buna benzer etkinliklerde verilen hatira niteligindeki hediyeler,

e Tanitim amacina yonelik herkese dagitilan ve sembolik degeri
bulunan reklam ve el sanatlari iiriinleri,

¢ Finans kurumlarindan piyasa kosullarina gore alinan krediler.
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2.5.1.2. Yolsuzluk

Dolandiricilik ve zimmete para gecirmenin tarihi oldukga eskidir. Buna iliskin ilk
yasa 1330 yillarinda Ingiltere’de uygulamaya konulmustur. Ancak son yillarda yolsuzluk
vakalarinda gittikge artis gozlenmektedir. Yapilan arastirmalar Amerika’daki sirketlerin
yillik toplam gelirlerinin %6’sin1 yolsuzluk sonucu yitirdiklerini ortaya koymaktadir

(McEwan, 2001, s.136-137).

En genel anlamiyla yolsuzluk, bir ¢ikar karsiliginda yetkilerin yasa disi kullanimi

olarak tanimlanabilir. (Acar, 2000, 43).

Literatiirde yolsuzlugu etkileyen en ©nemli faktorlerden biri olarak kamu
gorevlilerinin {icretleri olarak gosterilmektedir. Kamudaki {icret seviyesinin bir ailenin
gecinebilecegi seviyenin altinda olmasi kamu gorevlilerini aradaki farki riigvetle
kapatmaya yoneltebilmektedir. Ustelik kamuda iicret seviyesi 6zel sektore gore cok diisiik
oldugunda, ise alinirken de, riigvetle farki kapatabilecegini diisiinen kisiler kamu
gorevlerine talip olmaya baslamaktadir. Yine diisiik {icret, isi kaybetmenin riskini azaltarak

yolsuzlugu artirabilmektedir (Bayar, 2006).

2.5.1.3. Ayirimcilik

Bir grup insana karsi, adaletsiz ve zarar verecek bicimdeki her tiirlii davranis
ayirimcilik olarak adlandirilir.  Aymimeilik iki tiirde incelenebilir. Birinci tiirdeki
ayirimcilik olan “acik aymrimeilik” geleneksel olarak cinsiyete yada irk¢iliga dayalidir.
Ikici tiirdeki ayirimcilik ise “kurumsal ayirimeilik” olarak isimlendirilir. Kurumsal
ayirimcilik bir kurumun yansiz bir se¢im stireci ile istihdam olanaklar1 sunmasina ragmen,
kurumdaki gruplarin esit olarak dagilmamasi sonucunda ortaya c¢ikar. Kurumsal
aymrimceiligin ortadan kalkmasi igin, kismi esitligin saglanmasi gerekmektedir. Bu da,
aymrimceiliga ugrayan azinlik gruplarina, kurumlarda belirli kotalarin ayrilmasi ile

olanaklhidir (Acar, 2000, 40).
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2.5.1.4. Yalan Soylemek

Yalan soylemek, karsidaki kisiyi yaniltmak amaciyla yanlis demeg¢ vermek olarak
tanimlanabilir. Yalan kimi zaman izin verilebilir sayilmasina ragmen, insanin kendisine
olan saygisini zedeledigi ve sosyal kurumsallasmaya zarar verdigi i¢cin ¢ogu zaman kabul

edilemez bir davranistir (McEwan, 2001, s.132).

Calisma ortaminda sdylenen yalanlar, calisanlar arasindaki sayginligi ve giiveni
zedeleyerek; olumsuz bir kurum ikliminin olusmasina neden olabilir. Ozellikle yoneticilere

sOylenen yalanlarin isin isleyisini olumsuz etkileyecegi bir gercektir.

2.5.1.5. Cinsel Taciz

Cinsel taciz isyerindeki istenmeyen cinsel gelismeleri, cinsel onay taleplerini ve
diger sozel veya fiziksel davranislari kapsar ve ti¢ temel sekilde gergeklesir (Bradburn,
2003, s.54-55):

e Cahsamin Konumu ile Tlgili Cinsel Taciz: Bu durumda eger ¢alisan
karsisindaki kisinin (6zelliklede yoneticinin) cinsel taleplerini kabul etmez ise
isini kaybedecektir.

e Cahsma Sonuclan ile Tlgili Cinsel Taciz: Calisan cinsel tacizi
kabul etmemesi durumunda isini kaybetmeyecektir fakat terfi gibi sonuglardan
yoksun birakilacaktir.

e Ise Miidahale Etmeye Iliskin Cinsel Taciz: Calisan cinsel tacizi
kabul etmemesi durumunda, is ortaminda engellenir, huzursuz bir ¢calisma ortami

ve gittikce zorlasan isler ile karsilasir.

2.5.1.6. Disariya Bilgi Sizdirma

Disariya bilgi sizdirma, kurum veya pazar hakkinda sahip olunan ve halka agik

olmayan bilgilerin alicilarla veya saticilarla paylasilmasi olarak tanimlanabilir (Stier, 2000,
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s.20). Disariya bilgi sizdirma 6zellikle beyaz yakalilarda goriilen, etik olmayan bir davranis

turudir.

2.5.1.7. Diger Etik Olmayan Davrams Tiirleri

Riisvet ve hediye almak, yolsuzluk, ayirimeilik, yalan sdylemek, cinsel taciz ve
disartya bilgi sizdirma haricinde de cesitli etik olmayan davranislardan bahsetmek
mimkiindiir. Bu davraniglarin basinda kurumun ara¢ ve gereclerini kisisel amaclar icin
kullanilmas1 gelmektedir. Kisisel amaclar i¢in kullanilan en yaygin araclar, sirket telefonu,
bilgisayar1 ve internetidir. Bunlarin yaninda sirkete ait kirtasiye malzemeleri de kisisel

amagclar i¢in kullanilabilmektedir.

Barnett (2003, s.23), calisanlarin ¢ocuklarinin isyerini ziyaret etmelerinin uygun
olmadigini belirtmektedir. Ona gore, isyeri ortami ¢ocuk bakimi i¢in uygun bir yer degildir

ve ¢ocuklar ¢alisanlarin dikkatini dagitmaktadir.

Asil isi diginda ikinci bir iste calismakta etik olmayan davranislar arasinda
sayilabilmektedir. Eger calisanin ikinci bir isi varsa bile, asil isini aksatmamak i¢in dikkatli

olmalidir (Barnett, 2003, s.23).

2.5.2. Etik Olmayan Davramisin Nedenleri

Kurumlardaki davranislart etkileyen unsurlar1 ya da degiskenleri ii¢ ana grupta
toplayabilmek miimkiindiir. Birincisi yas, cinsiyet, egitim diizeyi, deneyim, hedefler,
algilamalar, gudiiler, yetenekler, degerler gibi bireysel faktorler; ikincisi yapi, yapilan isler,
teknoloji, verimlilik, roller, pazarlar, pazar payi, is gruplari gibi kurumsal degiskenler;
liglinclisti ise tatmin, sevgi, nefret, giic, yabancilasma, Ozdeslesme gibi durumsal

unsurlardir (Karakas, 2002, s.46).

Etik olmayan davranisin sebeplerini agiklamak amaciyla yapilan pek ¢ok
arastirmada, isyerindeki etik olmayan davranislarin kurumsal faktorlerden ve bireysel

ozelliklerden etkilendigi bulunmustur.
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Kirel (a. 2000, s.52-54) c¢alisanlarin etik degerlere uygun olarak
davranmamalariin nedenlerini iic ana baslik altinda toplamis ve bu basliklar1 soyle

siralamigstir:

1. Farkinda Olmamak ve Hassasiyetsizlik: Calisan etik olmayan davranislar
mantiksal nedenler bularak etik davranis olarak goérme egilimindedir. Bu egilimi
destekleyen 6zenle hazirlanmis ve etkileyici 6ziirlerden bazilari sunlardir:

e Herkes yapiyor.
e Eger isimi kaybedersem kimseye faydam dokunmaz.

e Etik davranmak su anda benim i¢in fazla liiks.

2. Bencillik: Birgok durumda kurumlarda bireylerin kisisel ¢ikarlar1 ve istekleri
on plana ¢ikmaktadir. Kendine diiskiin olan, kendini korumak isteyen ve kendini hakli

gorme egiliminde olan birey etik olmayan davranislar sergileyebilmektedir.

3. Eksik Degerlendirme: Kisiler, yetersiz ya da hatali bilgiye sahip olmalari
durumunda etik olmayan davranislara yonelebilirler. Bu hatali bilgilerin basinda, etik
davranisin maliyetinin yliksek oldugu diisiincesi gelmektedir. Kurum igerisinde etik
davranis kodlarinin olusturulmasi ve etik davranislarin yayginlastirilmasi ilk zamanlarda
emek ve zaman isteyen bir ugrastir. Ancak bu kodlar calisanlarca benimsendiginde, daha

rahat ve giivenilir bir calisma ortami olusur.

Colbert ve arkadaglar1 (2004, s.599)is yerine iliskin algilamalarin ve kisilik
faktortintin, igyerindeki norm dist davraniglart (deviant behaviour) etkiledigini
bulmuslardir. Isyerinin ortamini olumlu algilayan, uzlasmaci, vicdanh ve duygusal olarak

dengede olan bireyler diger bireylere gore daha az norm dis1 davraniglar sergilemektedirler.

Kisiligin etik davranis tizerindeki etkisini inceleyen diger bir arastirmada, A tipi
kisilige sahip olan rekabetci bireylerin diger bireylere gore daha fazla etik olmayan

davranislar sergiledikleri bulunmustur (Sakaran, Bui, 2003, s.1)
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198 lise ogrencisi iizerinde yapilan bir ¢alismada digsal denetim odagina sahip
olan bireylerin digerlerine gore daha fazla etik olmayan davraniglar sergiledikleri

bulunmustur (Reiss, Mitra, 1998, s.1581).

Hellrigel ve arkadaslari, kurumsal kiiltiirtin etik davraniglar {izerinde etkili
olabilecegini savunmaktadir. Ona gore ahlaki normlara vurgu yapan, ¢alisanlar1 yaptiklari
davranislarin sonuglarindan sorumlu tutan kurumlarda etik olmayan davranislart goriilme

siklig1 azalacaktir (Hellrigel, Slocum, Woodman, 1995, s.479-480).

Brass ve arkadaslar1 6diil sistemi, kurum iklimi, normlar ve davranis kodlar1 gibi
kurumsal faktorler ile ahlaki gelisim gibi bireysel faktorlerin etik olmayan davranis

izerinde etkili oldugunu belirtmislerdir (Brass, Butterfield, Skaggs, 1998, s.18).

Etik olmayan davranisi etkileyen bir diger onemli degisken ise cinsiyettir. Pek
cok arastirmact kadinlarin erkeklere gore daha etik davrandiklari sonucuna varmistir
(Reiss, Mitra, 1998, s.1581; Glover, Bumpus, Longan, Ciesla, 1997, s.1324; Ekin,
Tezolmez, 1999, 5.28; Aksoy, 2002, s.133).

Nelson ve arkadaslart etik davranisi agiklamaya calistigt modelinde bireysel
ozelliklerin (deger sistemleri, denetim odagi, Makyavelizm ve biligsel ahlaki gelisim) ve
kurumsal faktorlerin (davranis kodlari, normlar ve model alma) etik davranisi etkiledigini

belirtmektedir (Nelson, Quick, 1994, p. 126).
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Bireysel Ozellikler
Deger sistemleri
Denetim odagi
Makyevalizm

Biligsel ahlaki gelisim

Etik Davranis

Kurumsal Faktorler
e Davranis kodlari
e Normlar
e Model alma

Sekil 2. Bireysel/Kurumsal Etik Davranis Modeli ( Kaynak: Nelson, Quick, 1994,
s.128)

Sekil 2°de goriildugi gibi bireylerin etik davranislarini etkileyen deger sistemleri
vardir. Bu deger sistemleri etik davranisin gerceklesmesini engelleyebilir ya da tesvik
edebilir. Denetim odag1 etik davranisi etkileyen bir diger bireysel faktordiir. Arastirma
sonuclart i¢sel denetim odagina sahip bireylerin daha etik davrandiklarini ortaya

koymaktadir (Luthans, 1992, s.125; Reiss, Mitra, 1998, s.1581).

Makyavelizm, bireyin istedigi seyi her ne yolla olursa olsun elde etme gabasidir.
Makyavelist bireyler davraniglart etik olmasa bile, ¢evreye etik gibi gostererek amaglarina
ulagsmaya ¢aligirlar. Diger taraftan, bilissel ahlaki gelisim de bireylerin etik davranislarini
etkiler. Ahlaki gelisimin tist seviyesinde olan bireyler etik prensipler dogrultusunda karar

alir ve davranirlar (Nelson, Quick, 1994, s.129-130).

Kurum igerisindeki davranis kodlari ve normlar etik davranisi etkilemektedir.
Etik kodlara ve normlara uygun olan davramigin odiillendirilmesi ya da uygun olmayan

davranislarin cezalandirilmasi etik davranisi arttirir (b. Kirel, 2000, s.75).

Fritzsche (1999, s.63-64) kurumsal faktorlerin etik davranis tizerindeki etkisinden

bahsederken, kurum iklimi faktoriiniin 6nemine deginmektedir. Ona gore kurum iklimi,
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ozelliklede c¢alisanlar ve patron arasindaki iliskinin niteligi etik davranislarin

gerceklesmesinde belirleyici rol oynamaktadir.

Hunt, Wood ve Chonko (1989) pazarlama sektoriinde yaptiklari arastirmada
kurumsal etik degerler ile kuruma baglilik arasinda olumlu iliski bulunmuslardir. Oz
(2001) pek ¢ok etik olmayan davranisin sergilendigi bilgi sistemi sektoriinde yaptigi
calismada, beklentisinin aksine; bilgi sistemi uzmanlarinin kuruma baghhiginin diger

sektorde calisanlardan daha yiiksek oldugunu bulmustur.

Okpara (2003) etik kodlarin uygulandigr kurumlarda c¢alisanlarin kuruma
bagliliklarinin daha yiiksek oldugunu bulmustur.

Literatiirde kurum ikliminin etik davranis lizerinde etkili oldugunu goésteren pek
cok arastirma olmakla birlikte, kuruma baglhilhigin etik davranis iizerinde etkili oldugunu
gosteren aragtirma bulunmamaktadir. Bu ¢alismada kurum ikliminin ve kuruma bagliligin
etik davranig tizerinde etkisi incelenecek ve edinilen bulgular diger g¢alismalar ile

karsilastirilacaktir.

2.5.2.1. Kurum iklimi Kavrami

Kurum iklimi ¢alismalarinin kékeni Kurt Lewin’e dayanir. Lewin “iklim” i yaz
kampindaki bir grup ¢ocugun tutumlari, duygulari ve diisiinceleri olarak tanimlamistir. En
genel anlamiyla kurum iklimi, belirli bir ¢cevrede calisan bireyin kendini nasil hissettigini

algilamasidir (Lewin,Lippitt, White, 1939).

Kurum iklimi bir kurumdaki calisanlarin ¢evresi olarak tanimlanabilir. Kurum
iklimini géremeyiz, ona dokunamayiz fakat o oradadir. Bir odanin igerisindeki hava gibi

kurum iklimi, isyerinde olan biten her seyi etkiler (Dawis, Newstrom, 1985, s.23).

Diger bir deyisle, kurum iklimi belirli bir i ¢evresinin tipik ya da karakteristik

niteligi olarak tanimlanabilir (Porter, Lowler,Hackman, 1989, s.456).
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Kurum iklimi kurumdaki kaliteyi devam ettirmeye bagli olarak, calisanlar
tarafindan gerceklestirilen deneyimler ve calisanlarin davranislarinin etkileri olarak

tanimlamislardir (Virtanen, 2000, s.341).

Litwin ve Stringer kurum iklimi kurumda calisan bireyin algilarmin toplami
olarak tanimlamislardir. Litwin ve Stringer’a gore iklim, cesitli davranislar ile ne tiir
sonuclarin ortaya cikacagi hakkindaki inanglar1 yonlendirerek kurumsal kararlar etkiler
(Litwin, Stringer, 1968). Ornegin bir kurumun iklimi kurumdaki ¢alisanlarin risk almasina

olanak saglar nitelikte ise, ¢alisanlar uzun vadede risk alabilirler.

2.5.2.1.1. Litwin ve Stringer’in Kurum iklimi Modeli

Litwin ve Stringer (1968)kurum iklimini boyutlara ayirarak tanimlamiglardir.
Litwin ve Stringer’in modeline gére kurum ikliminin boyutlar1 yap1, sorumluluk, ihmanlik,

destek, odiil, catisma, standartlar, kurumsal 6zdeslik ve risktir.

Yap: boyutu, var olan kurallara, diizenlemelere ve yontemlere iliskin, ¢alisanin
algilamalarini kapsar.

Sorumluluk  boyutu, kisinin kendini sorumlu hissetmesi ve inisiyatif
kullanabilmesidir.

Odiil  boyutu, Kisinin iyi bir is yaptiginda 6diillendirilecegini hissetmesi
durumudur.

Risk boyutu, risk alabilme durumunu ve kurumdaki riskleri hesap ederek
miicadele edebilmeyi kapsar.

Ilimanlik boyutu, bireyin isyerindeki diger ¢alisanlarla iyi iliskiler kurabildigini
hissetmesini igerir.

Destek boyutunda c¢alisan, yoneticiden ve gruptaki diger calisanlardan yardim
alabilecegini algilar.

Standartlar boyutu, c¢alisan grubu daha iyi olani yapmaya gudiilemek igin
olusturulan ytiksek standartlar1 kapsar.

Catisma boyutu, calisanlarin ve yoneticilerin diger fikirleri Snemsemesi

durumudur.
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Son olarak ézdeslesme boyutu ise ¢alisanin kendini kuruma ait hissetmesidir.

2.5.2.1.2. Kurum iklimi ve Kurum Kiiltiirii

Schein (1992, s.12) kurum kiiltiiriinii bir grubun disa uyum saglama ve icsel
biitiinlesme sorunlarii ¢dzmek icin olusturdugu ve gelistirdigi, yeni iiyelere cikabilecek
problemlere iliskin olarak dogru algilama, diistinme ve hissetme yollarin1 greten temel

varsayimlar olarak tanimlamistir.

Deshpande ve Webster’a (1989) gore kurumsal kiiltiir, kisiye kurumsal isleyisi
anlamada yardimci olan ve kurum icindeki davranislari ile ilgili normlar saglayan ortak

deger yargilar1 ve inanclar diizenidir.

Kurumsal kiiltiir ve kurum iklimi kavramlari1 aralarindaki yakin iligski sebebiyle
siklikla karistirilmakta ve birinin digerinin yerine kullanildigint goriilmektedir. Bu iki
kavramin ayiriminda temel olacak husus kurum kiiltiirii kavraminin kurum iklimine gore

daha genis bir anlama sahip olmasidir (Sisman, 1994, s.62).

Kurum kiiltiirii ¢alisanlar tarafindan paylasilan degerlere inanclara ve normlara
odaklanirken, kurum iklimi ¢alisanlarin kurum hakkindaki algilamalarini 6lgmeyi amaglar

(Trice, Beyer, 1993, s.19).

Kiiltiir ve iklimin farklilasmasinda vurgulanan bir diger konu degisimdir. Kiiltiir
yavas degisir, ¢linkii bilinen ve her zaman dikkate alinan bir gegmise dayanir. iklim ise
kurum gercekleri i¢in bir glincelligi ifade eder ve bu nedenle hizli degisir (Erdem, 1996,
s.58).

Schneider (2000) kiiltiiriin 6gesi olan inanglarin ve degerlerin degisiminin zor

oldugunu fakat kurum iklimi 6gelerinin daha kolay degisebilecegini vurgular.

Kurumsal kiiltiir ve kurum iklimi kavramlarini birbirinden ayiran bir diger unsur

bu alanlarda yapilan arastirmalarin farkli amaclara hizmet etmesidir. Kiiltiir arastirmalari



26

sosyal sistemlerin evrimi ile ilgilenirken, iklim arastirmalart bu evrimin gruplar ve bireyler
tizerindeki etkileri ile ilgilenir. Kiiltiir arastirmalar1 varsayimlarin altinda yatan derin
anlamlart ve kurumun bakis agisint tartisirken; iklim arastirmalari gozlenebilir
uygulamalarin ve prosediirlerin iiyeler tarafindan algilanmasina ve bu uygulamalarin

siniflandirilmasina odaklanir (Denison, 1996, s.622).

2.5.2.1.3. Kurum iklimi ile iliskili Sonuclar

Iklim algilamasi is tatmini, performans, kuruma baghlik, psikolojik olarak iyi
olma hali, isi terk etme ve ise devamsizlik yapma, hirsizlik, taciz, siddet gibi etik olmayan

davranislar ile iliskilidir (Ttiziin, 2005, s.13).

Stringer (1999) kurum iklimi ve kurumsal performans arasinda olumlu anlamh
bir iliski bulmustur. Ayni zamanda kurum ikliminin 6diil, yapi, ilimanlk, destek,

standartlar ve sorumluluk boyutlari is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

2.5.2.2. Kuruma Baghhk

Kuruma baglilik kavraminin farkli tanimlari bulunmaktadir. Bu tanimlardan en
yaygin olanlarina gére kuruma baglilik; (1) belirli bir kurumunun tiyesi olarak kalmak igin
duyulan gii¢lii istek; (2) kurum adina yiiksek diizeyde caba sarf etme istegi; (3) kurumun

degerlerini, amaclarint benimseme ve kabul etmedir (Luthans, 1992, s.124).

O’Reilly ve Chatman (1986) kuruma bagliligit kurum icin kisi tarafindan
hissedilen, bireyin kurumun bakis agisina ve 6zelliklerine uyumunun derecesini belirleyen

psikolojik algilamalar olarak tanimlamislardir.

O’Reilly ve Chatman (1986) kuruma baghhgm ti¢ farkli stirecte gergeklestigini
belirtmislerdir. Bu siiregler, kimliklestirme, icsellestirme ve uyumdur. Kimliklestirme
stireci bireyin kurumdaki iligkilerin olumlu oldugunu kabul etmesi ile olusur. Boylece
birey kurumun bir parcasi olmaktan gurur duyar ve kurumun degerlerini kendi degerlerine

uymamasina ragmen benimseyebilir. i¢sellestirme siirecinde, bireyin degerleri ile kurumun
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degerleri ortiistiigii icin birey kurumun degerlerini kabul eder. Uyum siirecinde ise, birey
kurumun degerlerini paylastig1 i¢in degil, kurum igerisinde ¢esitli ddiiller kazanmak icin

kurumun degerlerine uyum saglar.

2.5.2.2.1. Kuruma Baghgin Nedenleri

Kuruma baglilik kisisel (yas, kidem, denetim odagi) ve kurumsal faktorler (is
tasarimi, liderlik stilleri) tarafindan belirlenir (Luthans, 1992, s.125). Kuruma baglilik pek
cok demografik degiskenden etkilenmektedir. Arastirmalar evli, kidemli, egitim seviyesi
dusiik, yast yiiksek olan ¢alisanlarin kuruma daha bagli olduklarin1 géstermektedir (Cici,

1997, 5.22-23).

Basari ihtiyaci, kuruma iligkin grup tutumlari, egitim, géreve ve kuruma verilen

kisisel nem kuruma baglilig1 etkileyen faktorler arasindadir (Yesiltan, 1999, s.16).

2.5.2.2.3. Kuruma Baghgin Sonuclari

Calisan bagliliginin yiiksek olmasi hem calisan hem da kurum ig¢in olumlu bir
faktordiir. Kuruma baghlik diizeyi yiiksek olan bireylerde, isten ayrilma orani ve niyeti ile
sikayet etme orani diismekte; performans, gergeklestirilen isin niceligi ve niteligi, is i¢in
giic sarf etme, ise devam etme diizeyi ve yasalara uyum artmaktadir (Virtanen, 2000,
$.340; Yildiz, 1993, 5.63-65; Yesiltan, 1999, s.17). Ayn1 zamanda kuruma baghlik diizeyi

yiiksek olan bireylerin daha yenilik¢i ve yaratict oldugu bulunmustur (Israel, 1993, s.4).

Kozacioglu (2002, s.41) gonilli baghhgin ve c¢ikar baghlhiginin o6rgitsel

vatandaslik davranisini olumlu yonde etkiledigini bulmustur.

2.6. Etik Bir Kurum Yaratmak

Etik olmayan davraniglarin ¢alisan ve kurum iizerinde pek ¢ok etkisinin olmasi,

kurumlarmm etik bir ¢alisma ortami yaratmalarii zorunlu kilmistir. Bu ¢alismada etik bir
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kurum yaratmada stratejik yonetimin, etik kurallarin, yonetici davranislarinin ve etik

egitimin 6nemine deginilmistir.

o Stratejik Yonetim: Stratejik yonetim siirecinde kurumun misyonu
ve basarisini devam ettirebilmesi i¢in yapilan uzun donemli planlar tanimlanir
(Buchholz, Rosenthal, 1998, s.182). Etik ¢alisma ortami yaratmaya calisan bir
kurum misyonunu tanimlamali, misyonuna bagli olarak temel prensiplerini ve
politikalarin1 olusturmali, bu politikalarin gerceklesmesine iliskin davranigsa
geemeli ve uygulamalar sirasindaki gerekli denetimleri yaparak hatali

davraniglar1 diizeltmelidir (Trevino, 1986).

e Etik Kurallar: Yazili kurallar calisanlardan belirli sorumluluklari
icin, hangi etik davranislarin beklendigini belirlemekte etkili olmaktadir.
Boylece kurum igerisindeki etik davraniglar desteklenmektedir (Buchholz,

Rosenthal, 1998, s.177).

Arastirma sonuglar1 etik kurallarin oldugu kurumlarda etik olmayan
davraniglarin daha az gozlendigini ortaya koymaktadir (Somers, 2001, s.185;

Oktay, 2001, s.13).

e Yonetici Davramslari: Ust yonetimin giiclii bir etik liderlik
sergilemesi, etik davranislari destekleyen bir kurum ikliminin olusmasini
saglamaktadir (Buchholz, Rosenthal, 1998, s.177). Yoneticiler verdikleri 6diil
ve cezalarla astlarinin davranislarini sekillendirebilirler (Oktay, 2001, s.13).
Ancak bu 06diil ve cezalarin diger c¢alisanlar tarafindan goriilebilir olmasi

gerekmektedir (Robbins, 2003, s.539).

Kickul (2001, s.289), calisanlari ile yapmis olduklar1 psikolojik
sozlesmeleri bozan kurumlarda norm disi davraniglarin daha fazla sergilendigini

bulmustur.
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e Etik Egitim: Calisanlarin ve yoneticilerin calisma arkadaslarina etik
politikalar1 agiklayabilmeleri, uygulama metotlarini tartisabilmeleri ve nasil etik
kararlar verebileceklerini 6grenebilmeleri icin etik egitimlere ihtiyaglar1 vardir

(Buchholz, Rosenthal, 1998, s.179).

2.7. Arastirmanin Amaci, Hipotezleri ve Sorusu

Daha 6nce yapilmis tim arastirma bulgularindan yola ¢ikarak bu arastirmanin
amaci, kurum ikliminin ve kuruma bagliligin isyerindeki etik olmayan davranig sikligi,
calisanlarin etik olmayan davramisa karsi tutumlari ve etik olmayan davramis {izerindeki

etkisini incelemektir.

Calismanin degiskenleri cesitli arastirmalarda incelenmis ve aciklanmistir. Bu
calismanin digerlerinden farki arastirmada kullanilan etik davranis 6lgeginin Tiirk halkinin

ozellikleri dikkate alinarak gelistirilmis olmasidir.

Tiim bu amaglar dogrultusunda arastirmanin hipotezleri asagidaki sekilde

siralanmuistir:

H1: Kurum iklimi, isyerindeki etik olmayan davranis sikligini, calisanlarin etik
olmayan davranisa karsi tutumlarimi ve etik olmayan davranisi etkilemektedir.

H2: Kuruma baglilik, isyerindeki etik olmayan davranis sikligini, ¢alisanlarin etik
olmayan davranisa karsi tutumlarimi ve etik olmayan davranisi etkilemektedir.

H3: Isyerindeki etik olmayan davranis siklig1, ¢alisanlarin etik olmayan davranisa

kars1 tutumlari ve etik olmayan davranis arasinda anlamli bir iliski vardir.

Arastirma sirasinda asagidaki soru yanitlanmaya calisilacaktir:

S1: Isyerindeki etik olmayan davranis sikligi, calisanlarin etik olmayan davranisa
karst tutumlart ve etik olmayan davranis, calisanlarin yasina, cinsiyetine, medeni
durumuna, meslek tiirtine, yoneticilik pozisyonunun olup olmamasina ve g¢alisma yilina

bagli olarak degisiklik gostermekte midir?
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2.9. Arastirmanin Modeli

Kurum Iklimi

e Isyerindeki Etik Olmayan Davranis

Sikhig1

e Calisanlarin Etik Olmayan
\ Davramsa Karsi Tutumlar
/ e Etik Olmayan Davrams

Kuruma Baghhk

Sekil 3: Arastirmanin Modeli

Arastirmada kurum iklimi ve kuruma bagliligin isyerindeki etik olmayan davranis
sikligl, calisanlarin etik olmayan davranisa karsi tutumlari ve etik olmayan davranis

iizerindeki etkisi incelenmektedir.

Kurum iklimi ve kuruma baglilik arastirmanin bagimsiz degiskenleridir. Kurum
iklimi sorumluluk, 6diil, ilimanlk, destek, standartlar, catisma, 6zdeslik ve risk olmak

lizere 9 boyuttan olusmaktadir.

Kuruma baglilik kimliklestirme, i¢sellestirme ve uyum olmak {izere 3 boyuttan

olusmaktadir.

Isyerindeki etik olmayan davranis siklii, cahisanlarin etik olmayan davranisa
karst tutumlari ve etik olmayan davranis ise aragtirmanin bagimli degiskenlerini

olusturmaktadir.



3.1. Orneklem

Arastirmaya Maliye Bakanligi’nda ¢alismakta olan devlet muhasebe uzmanlari ve
uzman yardimcilari, vergi denetmenleri ve denetmen yardimcilari ile 10 farkli ilkdgretim
okulunda ve lisede calismakta olan 6gretmenler katilmistir. Calismada kolay ulasilabilir

orneklem metodu uygulanmistir. Katilimcilarin hepsi devlet memurudur. Katilimcilarin

3. METOD

demografik 6zellikleri Tablo 1 de verilmektedir.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Degisken Degeri Yuzde (%)
Yas 20-30 50.4
31-40 41.3
41-50 6.3
50 yas ve Uzeri 2.1
Cinsiyet Kadin 49.2
Erkek 50.8
Medeni Durum | Evli 58.3
Bekar 41.7
Meslek Tiirii Ogretmen 76.2
Maliyeci 23.8
Pozisyon Yonetici Pozisyonu Olan 4.4
Yonetici Pozisyonu Olmayan 95.6
Calisma Yih 1-5 49.8
6-10 34.6
11-15 7
16-20 5.8
20 yil ve Uzeri 2.9
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Tablo 1 de goriildiigti gibi, katilimcilarin yaklasik %50°si 20-30 yas arasinda,

%50’si erkek, %581 evli ve %76’s1 6gretmendir.
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Katilimcilarin yaklasik %95’ inin yonetici pozisyonu bulunmazken, %49°u 1-5 yil

arasinda ¢alismistir.

3.2. Ol¢iim Araclar

Katilimcilara dagitilan anket ii¢ farkli boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde

katilimcilara demografik 6zellikleri sorulmustur.

Ikinci boliim kurum iklimini ve kuruma baglihg 6lgmeyi amaglayan sorular
icermektedir. Kurum iklimi anketi Litwin ve Stringer (1968) tarafindan gelistirilmistir ve
50 maddeyi kapsamaktadir. Anket yapi, sorumluluk, &diil, ihmanlik, destek, standartlar,
catisma, Ozdeslik ve risk olmak {izere 9 alt boyuttan olusan Olcek, Nilgiin Kafazade

Birim(1993) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir.

Ikinci boliimii olusturan bir diger anket olan kuruma baglilik anketi ise O’Reilly
ve Chatman (1986) tarafindan gelistirilmistir. Kimliklestirme, i¢sellestirme ve uyum olmak
lizere Ui¢ alt boyutu olan anket toplam 12 maddeden olusmaktadir. Anket, Yildiz (1993)
tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir (Yildiz, 1993, s.83).

Ikinci boliimiin yanitlanmasi sirasinda, katilimcilardan ¢alistiklart isyerini
tanimlamada anket maddelerinin ne derece uygun oldugunu “¢ok uygundan™ “hi¢ uygun

degil” e dogru uzanan 5°li 6l¢ek {izerinde belirtmeleri istenmistir.

Anketin etik davranisi 6lcen son boliimii arastirmaci tarafindan gelistirilmistir.
Anketin gelistirilmesi sirasinda birinci asamada detayli bir literatiir taramasi yapilmistir.
Kilttirel faktorlerin etik davranig iizerinde etkili oldugu konusunda arastirmalar
incelendikten sonra, Tiirk kiiltiiriine uygun etik davranis anketi gelistirilmesine karar

verilmistir (Reiss, Mitra, 1998, s.1581; Ekin, Tezdlmez, 1999; Ergeneli, Arikan, 2002).

Ikinci asamada, ilkogretim okulunda 6gretmen olarak ¢alismakta olan 53 calisana

“Sizce isyerinde etik davranis gosteren bir kisi ne tip davranislar sergiler?” sorusu
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yoneltilmistir. Calisanlardan gelen yanitlar incelenmis, birbirinin aymi ifadeler ¢ikarilmis

ve sonugta gruplandirilarak, 52 anket maddesi gelistirilmistir.

Uclincii asamada gelistirilen 52 anket maddesi farkli bir kurumda 80 calisana
“Sizce bu ifadeler etik davranisi tanimlamada ne derece uygundur?” sorusu ile verilmis,
gelen yanitlar faktor analizine tabi tutulmustur. Yapilan faktor analizi sonucunda
maddelerin faktor yiiklerine ve gecerliliklerine bakilarak 52 madde 32 maddeye
indirilmistir. Arastirmanin amaci etik olmayan davranis sikhigini, calisanlarin etik olmayan
davranisa karsi tutumlarini ve etik olmayan davranisi 6lgmek oldugu icin; etik davranisi
ifade eden bu maddeler olumsuzlastirilarak etik olmayan davranislara dontistiirtilmiistiir ve

katilimcilara verilen anket son halini almistir.

Etik olmayan davranigi 6lgmek amaci ile gelistirilen bu 32 madde katilimcilara ti¢
farkli sekilde sorulmustur. isyerindeki etik olmayan davranis sikhigini dlgmek amaci ile
davranigin igyerindeki goriilme sikligi, calisanlarin etik olmayan davranisa Kkarsi
tutumlarini 6lgmek amaci ile davranigin ¢alisan i¢in uygunluk derecesi, davranigin birey

~ .9

tarafindan yapilma sikligini 6lgmek igin ise “kisinin gergeklestirme siklig1” sorulmustur.

3.3. Uygulama

Uygulama sirasinda anketler direkt olarak goniillii katilimcilara verilmis ve anketi
dolduran katilmc1 arastirmactya teslim etmistir. Is saatleri icerisinde dagitilan anketler,
yanitlama siiresi uzun oldugu i¢in c¢alisanlarin ¢ogu tarafindan is saatleri disinda
cevaplandiriimistir. Toplam 400 anket dagitilmis, dagitilan anketlerin 278’1 geri donmiistiir
(yanitlama orani=%69). Yo6nergede isim yazilmamasi gerektigi ve yanitlarin gizli kalacagi

ozellikle belirtilmistir.
3.4. Verilerin Analizi
Yanitlanmis olan 278 anketten 30°u eksik ve hatali oldugu gerekcesi ile

degerlendirmeye alinmamis, 248 anket degerlendirmeye alinmistir. Anketlerin

degerlendirilmesi SPSS paket programinin 10.0 versiyonu kullanilarak gergeklestirilmistir.



4. BULGULAR

4.1. Faktor Analizi Sonuclar

4.1.1. Kurum iklimi Anketi Faktor Analizi Sonuclari
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Yapilan faktor analizi sonucunda Kaise-Meyer-Olkin Ol¢iim Yeterliligi .845,

Bartlett Test 1060.200 bulunmustur (p<0.01). 3 faktor altinda toplanmis olan kurum iklimi

anketi 50 maddeden 15 maddeye indirilmistir. Baz1 orijinal faktorlerin analiz sonucunda

hi¢ ¢ikmadigi, bazi faktorlerin ise birlestigi goriilmiistiir.

Birinci faktor alti maddeden olusmaktadir ve “yapt ve agiklik” olarak

isimlendirilmistir. ikinci faktor bes maddeden olusmaktadir ve “Kisilerarast iliskiler” olarak

isimlendirilmistir. Uciincii faktor ise dort maddeden olusmaktadir ve “calisma ortami ve

risk” olarak isimlendirilmistir (Tablo 2).

Tablo 2: Kurum Iklimi Anketi Faktér Analizi Sonuglari

FAKTOR 1: Yapi ve Agiklik (Agiklayicihk=20.570 ; Alpha=.7912) Faktor
Yuki

Madde 1: Bu isyerinde, yapilacak igler acik¢a belirtiimis ve mantikli bir bicimde .644

planlanmistir.

Madde 2: Bu isyerinde, bazi durumlarda karar verme yetkisine asil kimin sahip .688

oldugu belli degildir.

Madde3: Calistigim isyerinin politikasi ve organizasyon yapisi net bir bicimde 712

aciklanmamistir.

Madde 5: Bu igyerindeki kati kurallarin, ayrintilarin ve burokratik formalitelerin .509

coklugu yeni ve yaratici fikirlerin dikkate alinmasini giiglestiriyor.

Madde 6: Duzenli bir sistemin ve planlamanin olmamasi, verimliligimizin .700

dismesine neden oluyor.

Madde 7: Calisma alanimla ilgili kimi konularda, hangi amirime karsi sorumlu .690

oldugumdan emin olamiyorum.
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FAKTOR 2: Kisilerarasi iligkiler (Aciklayicilik= 18.824 ; Alpha=.7993) Faktor
Yiikii
Madde 19: Calistigim isyerinde herkes birbirini elestirir. .678
Madde 22: Bu isyerinde Kisiler arasinda dostca bir hava vardir. .592
Madde 24: Bu igyerindeki kisileri anlayabilmek ¢ok zordur. 732
Madde 25: Bu isyerindekiler birbirlerine karsi soguk ve uzaktirlar. .752
Madde 29: Bu igyerindeki kisiler birbirlerine givenmezler. .723
FAKTOR 3:Galigma Ortamu ve Risk (Agiklayicilik= 16.974; Alpha=.7163)
Madde 23: Bu isyerinin rahat ve esnek bir calisma ortamina sahip oldugu 701
séylenebilir.
Madde 26: Bu isyerinde Ustler ve astlar arasindaki iligki olduk¢ca samimidir. .610
Madde 58: Yénetim felsefemiz acele etmeksizin, guvenli ve saglikli hareket .672
ederek, uzun vadede en hizli sekilde ilerlemektir.
Madde 59: Isyerimiz, sonugclari iyi hesaplanmis riskleri uygun zamanlarda alarak | .754
ilerlemistir.

Kurum iklimi anketinin toplam giivenirligi .8590, toplam aciklayiciligi ise

%56.368dir.

4.1.2. Kuruma Baghlik Anketi Faktor Analizi Sonuc¢lar:

Yapilan faktor analizi sonucunda Kaise-Meyer-Olkin Olciim Yeterliligi .867 ,
Bartlett Test 1024,080 bulunmustur (p<0.01). Tek faktor altinda toplanmis olan kuruma
baglilik anketi 12 maddeden 8 maddeye indirilmistir ve anketin giivenirligi .8937 dir.

Orijinal faktorler analiz sonucunda ¢ikmamuistir (Tablo 3).

Tablo 3: Kuruma Baglilik Anketi Faktér Analizi Sonuclari

FAKTOR: Kuruma Baghlik (Agiklayicilik= 58.070 ; Alpha=.8937) Faktor
Yiiki

Madde 46: Calistigim isyerinin deger sistemi farkli olsaydi, kendimi buraya .633

simdiki kadar bagli hissetmeyecektim.

Madde 47: Bu isyerinde ¢calismaya basladigimdan beri, benim kisisel 737

degerlerim ile isyerimin deger sistemi birbirine benzedi.

Madde 48: Bu isyerini digerlerine tercih etmemin nedeni, onun temsil ettigi .814

degerler sistemidir.

Madde 49: Bu isyerine olan baglhligimin esas nedeni, benim kisisel deger .870

sistemim ile onun temsil ettigi degerler sistemi arasindaki benzerliktir.

Madde 50: Bu isyerinin temsil etti§i degerler sistemi benim icin dnemlidir. 712

Madde 51: Diger insanlara bu igyerinin bir elemani oldugumu séylerken gurur | .852

duyuyorum.

Madde 52: Arkadaslarima, bu igyerinin ¢calismak icin iyi bir yer oldugunu 787

séyliyorum.
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4.1.3. Etik Olmayan Davrams Anketi Faktor Analizi Sonuclari

4.1.3.1. Isyerindeki Etik Olmayan Davrams Sikhgimin Ol¢iilmesine Yonelik

Olusturulan Maddelerin Faktor Analizi Sonuclar:

Yapilan faktor analizi sonucunda Kaise-Meyer-Olkin Olgiim Yeterliligi .938
Bartlett Test 2373.000 bulunmustur (p<0.01). Dort faktor altinda toplanmis olan anket 32

maddeden 25 maddeye indirilmistir.

Birinci faktér 9 maddeden olusmaktadir ve “diiriist olmama” olarak
isimlendirilmistir. Ikinci faktor 6 maddeden olusmaktadir ve “kisilerarasi olumsuz iliskiler
ve giivensizlik” olarak isimlendirilmistir. Ugilincii faktor 6 maddeden olusmaktadir ve
“gorevin kotiye kullanimi” olarak isimlendirilmistir. Dordiincti faktor ise 4 maddeden

olusmaktadir ve “saygisizlik” olarak isimlendirilmistir (Tablo 4).

Tablo 4: isyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikliginin Olgiilmesine Yénelik Olusturulan
Maddelerin Faktér Analizi Sonuglari

FAKTOR 1: Diiriist Olmama (Aciklayicilik= 19.220; Alpha=.8904) Faktor
Yiiki

Madde 1: Calisanlara ve yodneticilere yanlis bilgi vermek .632
Madde 2: Dikkat cekmek icin yoneticiye 6vgl yagdirmak .659
Madde 3: Gizlilik gerektiren konulari calisma ortaminda diger kisilerle .560
paylasmak

Madde 4: Is arkadaslarinin yaptigi bir isi kendininmis gibi géstermek .627
Madde 5: Bir isi yapmadigi halde yapmis gibi géstermek .746
Madde 6: Kendi yaptigi basarisiz bir isi baskalarina yikmak 757
Madde 7: Kendini begendirmek icin bagkalarinin hatalarini 6n plana ¢ikarmak 677
Madde 13: Is ortaminda ikiyiizlti davranmak 547
Madde 14: Is veya 6zel bir istek karsili§i hediye almak/vermek .550

FAKTOR 2: Kisilerarasi Olumsuz lliskiler ve Giivensizlik (Agiklayicilik=
14.845; Alpha=.8519)

Madde 21: Arkadas iligkilerinde Ustlinluk géstermek, asagilayici ve alayci .622
tavirlar sergilemek

Madde 23: Calisma arkadaslarini ezmek .733
Madde 24: Bagkalarina ait esyalari karigtirmak .769
Madde 26: Gii¢ elde etmek icin bilgi saklamak .642
Madde 27: Is arkadaslarini yiikselmek icin bir basamak olarak gérmek .746

Madde 28: Is yerindeki bilgileri disariya sizdirmak .546
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FAKTOR 3:Gérevin Kétiiye Kullanimi (Agiklayicilik= 14.553; Alpha=.8306) Faktor
Yiikii

Madde 8: Kurumun arag ve gereclerini kendi 6zel amagclari icin kullanmak .608
Madde 10: Isyerindeki esyalari hor kullanmak .641
Madde 11: Isyerinde gésterilen iyi niyeti suistimal etmek .646
Madde 16: ise gec gelmek ve/veya isten erken ¢ikmak .704
Madde 18: Ozel hayatini is ortamina yansitmak .532
Madde 20: isyeri ve calisma arkadaslar hakkinda olumsuz konugmak .513
FAKTOR 4:Saygisizlik (Aciklayicilik= 10.831 ; Alpha=.7663)

Madde 12: icten ve dogal davranmak .750
Madde 15: Herkese esit davranmak .735
Madde 19: Amirlerine ve is arkadaslarina saygil davranmak .658
Madde 29: Bagkalarinin haklarina saygili davranmak .735

Anketin toplam giivenirligi .9380, toplam agiklayiciligi ise %59.449°dur.

4.1.3.2. Cahisanlarin Etik Olmayan Davramsa Karsi Tutumlarimin

Olciilmesine Yonelik Olusturulan Maddelerin Faktor Analizi Sonuclar

Yapilan faktor analizi sonucunda Kaise-Meyer-Olkin Olgiim Yeterliligi .852,

Bartlett Test 1634.784 bulunmustur (p<0.01). 4 fakttr altinda toplanmis olan anket 32

maddeden 18 maddeye indirilmistir.

Birinci faktor 6 maddeden olugsmaktadir ve “is arkadaslari ile olumsuz iligkiler ve

gbrevin kotiiye kullanimr” olarak isimlendirilmistir. Ikinci faktdr 6 maddeden olusmaktadir

ve “diiriist olmama” olarak isimlendirilmistir. Uciincii faktor 4 maddeden olusmaktadir ve

“saygisizlik” olarak isimlendirilmistir. Dordiincii faktor ise 2 maddeden olusmaktadir ve

“0zel hayata miidahale” olarak isimlendirilmistir (Tablo 5).

Tablo 5: Calisanlarin Etik Olmayan Davranisa Karsi Tutumlarinin Olgiilmesine Yénelik

Olusturulan Maddelerin Faktér Analizi Sonugclari

FAKTOR 1: is Arkadaslari ile Olumsuz iligkiler ve Gorevin Katiiye Faktor
Kullanimi (Agiklayicilik= 21.757 ; Alpha=.8264) Yiiki
Madde 6: Kendi yapti§i1 basarisiz bir isi baskalarina yikmak .735
Madde 7: Kendini begendirmek icin baskalarinin hatalarini 6n plana gikarmak .729
Madde 10: isyerindeki esyalari hor kullanmak .689
Madde 25: Is arkadasglari ile gereksiz gerginlikler gcikarmak .656
Madde 27: Is arkadaslarini yilkkselmek igin bir basamak olarak gérmek .796
Madde 28: Is yerindeki bilgileri disariya sizdirmak .720
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FAKTOR 2: Diiriist Olmama (Agiklayicilik= 17.342; Alpha=.7130) Faktor
Yiikii
Madde 2: Dikkat cekmek igin yoneticiye 6vgi yagdirmak .657
Madde 5: Bir isi yapmadigi halde yapmis gibi géstermek .632
Madde 13: Is ortaminda ikiyiizli davranmak .682
Madde17: Calisanlar arasinda din, dil, irk, cinsiyet ayinmcilidi yapmak .671
Madde 24: Bagkalarina ait esyalari karistirmak .526
Madde 32: Yalan séylemek .643
FAKTOR 3: Saygisizlik (Aciklayicilik= 13.080; Alpha=.7150)
Madde 12: icten ve dogal davranmak 743
Madde 15: Herkese esit davranmak .744
Madde 19: Amirlerine ve is arkadaslarina saygil davranmak .759
Madde 29: Bagkalarinin haklarina saygili davranmak 751
FAKTOR 4:0zel Hayata Miidahale (Agiklayicilik= 9.112 ; Alpha=.7713)
Madde 21: Arkadas iliskilerinde Gstlnlik géstermek, asagilayici ve alayci .750
tavirlar sergilemek
Madde 22: Is arkadaslarinin 6zel hayatina miudahale etmek .735

Anketin toplam giivenirligi .7709, toplam agiklayiciligi ise %61,291 dir.

4.1.3.3. Etik Olmayan Davramslarin Ol¢iilmesine Yonelik Olusturulan

Maddelerin Faktor Analizi Sonuclari

Yapilan faktor analizi sonucunda Kaise-Meyer-Olkin Ol¢iim Yeterliligi .872,

Bartlett Test 713,608 bulunmustur (p<0.01). Tek faktor altinda toplanmis olan anket 12

maddeden 7 maddeye indirilmistir. Anketin giivenirligi .8607 dir (Tablo 6).

Tablo 6: Etik Olmayan Davraniglarin Olgiilmesine Yénelik Olusturulan Maddelerin Faktér

Analizi Sonuclari

FAKTOR: Etik Olmayan Davranis (Aciklayicilik= 57.761; Alpha=.8607) Faktor
Yk
Madde 6: Kendi yapti§i1 basarisiz bir isi baskalarina yikmak .786
Madde 17: Calisanlar arasinda din, dil, irk, cinsiyet ayirnmciliyi yapmak .683
Madde 24: Baskalarina ait esyalari karigtirmak .821
Madde 25: Is arkadaglari ile gereksiz gerginlikler gcikarmak 797
Madde 27: Is arkadaslarini yilkselmek igin bir basamak olarak gérmek .667
Madde 28: Is yerindeki bilgileri disariya sizdirmak .790
Madde 30: Yetkilerini kétiiye kullanmak .762
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4.2. Regresyon Analizi Sonuclar:

4.2.1. Kurum Ikliminin isyerindeki Etik Olmayan Davrams Sikhg

Uzerindeki Etkisini Inceleyen Regresyon Analizi Sonuclari

Kurum iklimi, isyerindeki etik olmayan davranis sikligint olumsuz yonde

etkilemekte [(B=-.518), (p<0.01)] ve modeli %27 oraninda agiklamaktadir (Tablo 7).

Tablo 7: Kurum ikliminin Igyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikhg Uzerindeki Etkisini
inceleyen Regresyon Analizi Sonuglari

R Diizeltilmis F P Degeri B t P
Kare R Kare Degeri
Kurum
iklimi .268 .263 15.454 .000 -518 | -7.464 .000

Bagimsiz Degisken: Kurum iklimi
Bagimli Degisken: isyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikhigi

Yapilan faktor analizi sonucunda kurum ikliminin “yap1 ve agiklhik™, “kisilerarasi
iligskiler”, “calisma ortami1 ve risk” faktorleri ile isyerindeki etik olmayan davranis
sikliginin “duirtist olmama”, “kisilerarast olumsuz iliskiler ve giivensizlik”, “gérevin
kotilye kullanimi” ve “saygisizlik” faktorleri bulunmustur. Bagimli degisken olan
isyerindeki etik olmayan davranis sikliginin faktorleri tek tek, bagimsiz degisken olan
kurum iklimi faktorlerinin hepsi ile regresyon analizine tabi tutulmustur. Yapilan analiz

sonucunda asagidaki bulgulara ulagiimistir.

Kurum ikliminin “yapt ve ac¢iklik” [(B= -.173), (p<0.05)] ile “kisilerarasi
iliskiler” faktorlerinin [(B= -.307), (p<0.01)], isyerindeki etik olmayan davranis sikliginin
“diirtist olmama” faktoriinii olumsuz yonde etkiledigi ve modeli %24 oraninda agikladigi

bulunmustur (Tablo 8).
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Tablo 8: Kurum Iklimi Faktérlerinin Isyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikh@inin “  Dariist
Olmama” Faktérii Uzerindeki Etkisini Inceleyen Regresyon Analizi Sonuglari

R Diizeltilmis F P Degeri B t |P Degeri
Kare R Kare

Yapi ve 244 231 18.512 .028 -173 - .028
Aciklik 2.21

4
Kisilerarasi 244 231 18.512 .000 -.307 - .000
iligkiler 3.85

2

Bagimsiz Degiskenler: Kurum Ikliminin Faktorleri
Bagimli Degisken: Etik Olmayan Davranis Sikhiginin “Dirist Olmama” Faktéri

Kurum ikliminin “kisilerarasi iliskiler” faktorii, isyerindeki etik olmayan davranis
sikhginin “kisilerarast olumsuz iliskiler ve giivensizlik” faktoriinii olumsuz yonde

etkilemekte [(B=-.388), (p<0.01)] ve modeli %19 oraninda agiklamaktadir (Tablo 9).

Tablo 9: Kurum Iklimi Faktérlerinin Igyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikliginin
“Kisilerarasi Olumsuz lliskiler ve Giuivensizlik” Faktéri Uzerindeki Etkisini Inceleyen
Regresyon Analizi Sonugclari

R Diizeltilmis F P Degeri B t P
Kare R Kare Degeri
Kisilerarasi 194 | 182 15.273 .000 -.388 |-4,916 | .000
iligkiler

Bagimsiz Degiskenler: Kurum Ikliminin Faktorleri _
Bagimli Degisken: Etik Olmayan Davranis Sikhginin “Kisilerarasi Olumsuz lliskiler ve
Guvensizlik” Faktoru

Kurum ikliminin “kisilerarasi iligkiler” faktorii, isyerindeki etik olmayan davranis

sikliginin “gorevin kotiiye kullanimi™ faktoriinii olumsuz yonde etkilemekte [(B= -.282),

(p<0.01)] ve modeli %18 oraninda agiklamaktadir (Tablo 10).

Tablo 10: Kurum Iklimi Faktérlerinin isyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikhiginin “Gérevin
Kétiye Kullanimi” Faktérii Uzerindeki Etkisini inceleyen Regresyon Analizi Sonuglari

R Diizeltilmis F P B t P
Kare R Kare Degeri Degeri
Kisilerarasi 176 .162 12.511 .001 -.282 | -3.466 .001
iligkiler

Bagimsiz Degiskenler: Kurum Ikliminin Faktorleri
Bagimli Degisken: Etik Olmayan Davranis Sikliginin “Gérevin Kétuye Kullanimi” Faktoru

Kurum ikliminin “yap1 ve aciklik” [(B= -.176), (p<0.05)], “kisilerarasi iligkiler”
[(B= -.322), (p<0.01)] ile “calisma ortami ve risk” [(B= -.229), (p<0.01)] faktorleri,
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isyerindeki etik olmayan davranig sikliginin “saygisizlik” faktoriinii olumsuz yodnde

etkilemekte ve modeli %33 oraninda ac¢iklamaktadir (Tablo 11).

Tablo 11: Kurum _i_klimi Faktorlerinin Isyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikhiginin
Saygisizlik Faktéril Uzerindeki Etkisini Inceleyen Regresyon Analizi Sonuglari

R Diizeltilmis F P Degeri B t P Degeri
Kare R Kare
Yapi ve .335 324 30.395 .014 - 176 | -2.482 .014
Acikhk
Kisilerarasi .335 324 30.395 .000 -.322 | -4.470 .000
iligkiler
Calisma
Ortami ve 335 324 30.395 .001 -.229 | -3.326 .001
Risk

Bagimsiz Degiskenler: Kurum Ikliminin Faktorleri
Bagimli Degisken: Etik Olmayan Davranis Sikliginin Saygisizlik Faktéri

4.2.2. Kurum Ikliminin Cahsanlarin Etik Olmayan Davramsa Karsi

Tutumlar1 Uzerindeki Etkisini Inceleyen Regresyon Analizi Sonuclari

Kurum iklimi ¢alisanlarin etik olmayan davranisa karsi tutumlarini olumsuz
yonde etkilemekte [(B= -.409), (p<0.01)] ve modeli %17 oraninda agiklamaktadir (Tablo
12).

Tablo 12: Kurum ik!iminin Calisanlarin Etik Olmayan Davranisa Karsi Tutumlari
Uzerindeki Etkisini Inceleyen Regresyon Analizi Sonuclari

R Diizeltilmis F P Degeri B t P Degeri
Kare R Kare
Kurum
iklimi .168 162 32.999 .000 -.409 -5.744 .000

Bagimsiz Degisken: Kurum Iklimi
Bagimli Degisken: Calisanlarin Etik Olmayan Davranisa Karsi Tutumlari

Yapilan faktor analizi sonucunda kurum ikliminin “yap1 ve agiklhik™, “kisilerarasi
iliskiler”, “calisma ortami ve risk™ faktorleri ile ¢calisanlarin etik olmayan davranisa karsi
tutumlarmin “is arkadaslari ile olumsuz iliskiler ve goérevin kotiiye kullanimi™, “diirtist
olmama”, “saygisizlik” ve “6zel hayata miidahale” faktorleri bulunmustur. Kurum iklimi
faktorlerinin hepsi bagimsiz degisken olarak, bagiml degisken olan g¢alisanlarin etik
olmayan davranisa karst tutumlarinin faktorleri ile tek tek regresyon analizine tabii

tutulmus ve analizi sonucunda asagidaki bulgulara ulasilmistir.
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Kurum ikliminin “yapt ve agikhik” [(B= -.198), (p<0.05)] ve “kisilerarasi
iliskiler” [(B= -.259), (p<0.01)] faktorleri, ¢alisanlarin etik olmayan davranisa karsi
tutumlarmin “is arkadaslari ile olumsuz iliskiler ve gorevin kotiiye kullanimi™ faktoriinii

olumsuz yonde etkilemekte ve modeli %20 oraninda agiklamaktadir (Tablo 13).

Tablo 13: Kurum Iklimi Faktorlerinin Calisanlarin Etik Olmayan Davranisa Karsi
Tutumlarinin “Is Arkadaslari ile Olumsuz lligkiler ve Gérevin Kétiye Kullanimi” Faktori
Uzerindeki Etkisini Inceleyen Regresyon Analizi Sonuclari

R Diizeltilmis F P Degeri B t P
Kare R Kare Degeri
Yapi ve Aciklik | .206 192 15.454 .012 -.198 | -2.524 .012
Kisilerarasi .206 192 15.454 .002 -.259 | -3.177 .002
iligkiler

Bagimsiz Degiskenler: Kurum Ikliminin Faktorleri
Bagimli Degisken: Calisanlarin Etik Olmayan Davranisa Karsi Tutumlarinin “Is
Arkadaslari ile Olumsuz lligkiler ve Gérevin Kétilye Kullanimi” Faktori

“Kisileraras1 iliskiler faktorii”, calisanlarin etik olmayan davranisa karsi
tutumlarmin “diiriist olmama” faktoriinii olumsuz yonde etkilemekte [(B= -.182), (p<0.05)]

ve modeli %5 oraninda agiklamaktadir (Tablo 14).

Tablo 14: Kurum Iklimi Faktorlerinin Calisanlarin Etik Olmayan Davranisa Karsi
Tutumlarinin “Diriist Olmama” Faktéri Uzerindeki Etkisini Inceleyen Regresyon Analizi
Sonuclari

R Diizeltilmis F P Degeri B t P Degeri
Kare R Kare
Kisilerarasi | .049 .034 3.177 .034 -.182 -2.131 .034
iligkiler

Bagimsiz Degiskenler: Kurum Ikliminin Faktorleri
Bagimli Degisken: Calisanlarin Etik Olmayan Davranisa Karsi Tutumlarinin “Dirist
Olmama” Faktéri

“Yap1 ve agiklik™ faktorii, calisanlarin etik olmayan davranisa karsi tutumlarinin
“saygisizlik” faktoriinii olumsuz yonde etkilemekte [(B= -.184), (p<0.05)] ve modeli %5
oraninda agiklamaktadir (Tablo 15).
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Tablo 15: Kurum Iklimi Faktérlerinin Calisanlarin Etik Olmayan Davranisa Karsi
Tutumlarinin  “Saygisizlik” Faktérii Uzerindeki Etkisini Inceleyen Regresyon Analizi
Sonuclari

R Diizeltilmis F P Degeri B t P Degeri
Kare R Kare
Yapi ve .051 .036 3.253 .033 -.184 -2.150 .033
Aciklik

Bagimsiz Degiskenler: Kurum Ikliminin Faktorleri
Bagimli Degisken: Calisanlarin Etik Olmayan Davranisa Karsi Tutumlarinin “Saygisizlik”
Faktéri

4.2.3. Kurum ikliminin Etik Olmayan Davrams Uzerindeki Etkisini

Inceleyen Regresyon Analizi Sonuclari

Yapilan regresyon analizi sonucunda kurum ikliminin etik olmayan davranig

iizerinde etkili olmadig1 bulunmustur.

4.2.4. Kuruma Baghhgm Isyerindeki Etik Olmayan Davrams Sikhg

Uzerindeki Etkisini Inceleyen Regresyon Analizi Sonuclari

Kuruma baglilik, isyerindeki etik olmayan davranig sikligint olumsuz yonde

etkilemekte [(B=-.190), (p<0.05)] ve modeli %4 oraninda agiklamaktadir (Tablo 16).

Tablo 16: Kuruma Baghligin Isyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikhigi Uzerindeki Etkisini
Inceleyen Regresyon Analizi Sonuglari

R Kare | Diizeltilmis F P Degeri B t P Degeri
R Kare
Kuruma .036 .030 6.390 .012 -.190 | -2.528 .012
Baglihk

Bagimsiz Degisken: Kuruma Baglilk
Bagimli Degisken: Etik Olmayan Davranis Siklig

Isyerindeki etik olmayan davranis sikhginin “diirist olmama”, “kisilerarasi
olumsuz iligkiler ve giivensizlik”, “gorevin kdétiiye kullanimi1” ve “saygisizlik” faktorleri
tek tek bagimli degisken olarak alinarak, kuruma baglilik bagimsiz degiskeni ile regresyon

analizine tabii tutulmustur. Analiz sonucunda edinilen bulgular asagida verilmektedir.
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Kuruma baglilik isyerindeki etik olmayan davranis sikliginin “diiriist olmama”
faktoriinii olumsuz yonde etkilemekte [(B= -.223), (p<0.01)] ve modeli %5 oraninda
aciklamaktadir (Tablo 17).

Tablo 17: Kuruma Baglligin igyer_indeki Etik Olmayan Davranis Sikhdinin “Durist
Olmama” Faktérii Uzerindeki Etkisini Inceleyen Regresyon Analizi Sonuglar

R Kare | Diizeltilmis F P Degeri B t P Degeri
R Kare
Kuruma .050 .045 10.429 .001 -.223 | -3.229 .001
Baglilik

Bagimsiz Degisken: Kuruma Baglilik
Bagimli Degisken: Etik Olmayan Davranis Sikhiginin “Dirist Olmama” Faktéri

Kuruma baghlik isyerindeki etik olmayan davranis sikhiginin “goérevin kotiiye
kullanim1” faktoriinii olumsuz yonde etkilemekte [(B= -.147), (p<0.05)] ve modeli %2
oraninda agiklamaktadir (Tablo 18).

Tablo 18: Kuruma Baglihgin isyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikhiginin “Gérevin Kétilye
Kullanimi” Faktérii Uzerindeki Etkisini Inceleyen Regresyon Analizi Sonuglari

R Kare | Diizeltilmis F P B t P
R Kare Degeri Degeri
Kuruma .022 .017 4.475 .036 -147 | -2.115 .036
Baglihk

Bagimsiz Degisken: Kuruma Baglilik
Bagimli Degisken: Etik Olmayan Davranis Sikliginin “Gérevin Kétlye Kullanimi” Faktori

Kuruma baghilik isyerindeki etik olmayan davranis sikliginin “saygisizlik”
faktoriinii olumsuz yonde etkilemekte [(B= -.231), (p<0.01)] ve modeli %5 oraninda
agiklamaktadir (Tablo 19).

Tablo 19: Kuruma Baghligin Isyerindeki Etik Olmayan Davranig Sikliginin “Saygisizlik”
Faktéri Uzerindeki Etkisini inceleyen Regresyon Analizi Sonuglari

R Kare Diizeltilmis F P Degeri B t P
R Kare Degeri
Kuruma .053 .049 11.676 .001 -.231 | -3.417 .001
Baglihk

Bagimsiz Degisken: Kuruma Baglilik
Bagimli Degisken: Etik Olmayan Davranis Sikhginin “Saygisizlik” Faktéri
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4.2.5. Kuruma Baghhgin Cahsanlarin Etik Olmayan Davramsa Kars:

Tutumlar Uzerindeki Etkisini inceleyen Regresyon Analizi Sonuclari

Kuruma baglilik ¢alisanlarin etik olmayan davranisa karsi tutumlarini olumsuz
yonde etkilemekte [(B= -.149), (p<0.05)] ve modeli %2 oraninda agiklamaktadir (Tablo
20).

Tablo 20: Kuruma Bagliigin Calisanlarin Etik Olmayan Davranisa Karsi Tutumlari
Uzerindeki Etkisini inceleyen Regresyon Analizi Sonuglari

R Kare | Diizeltilmis F P B t P Degeri
R Kare Degeri
Kuruma .022 .017 4.191 .042 -.149 -2.047 .042
Baglilik

Bagimsiz Degisken: Kuruma Baglilik
Bagimli Degisken: Calisanlarin Etik Olmayan Davranisa Karsi Tutumlari

(131

13
arkadagslar1 ile olumsuz iligkiler ve gorevin kotiye kullanimi” faktoriinii olumsuz yonde

etkilemekte [(B=-.180), (p<0.01)] ve modeli %3 oraninda agiklamaktadir (Tablo 21).

Kuruma baglilik ¢alisanlarin etik olmayan davranisa karst tutumlarinin

Tablo 21: Kuruma Bagliigin Calisanlarin Etik Olmayan Davranisa Kargl Tutumlarinin “Is
Arkadaslari lle Olumsuz lligkiler ve Gérevin Kétilye Kullanimi” Faktéri Uzerindeki Etkisini
inceleyen Regresyon Analizi Sonuclari

R Diizeltilmig F P B t P Degeri
Kare R Kare Degeri
Kuruma .032 .028 6.897 .009 -.180 | -2.626 .009
Baglihk

Bagimsiz Degisken: Kuruma Baglilik
Bagimli Degisken: Calisanlarin Etik Olmayan Davranisa Kargli Tutumlarinin  “Ig
Arkadaslari lle Olumsuz lliskiler ve Gorevin Kétiiye Kullanimi” Faktérii

4.2.6. Kuruma Baghhgin Etik Olmayan Davrams Uzerindeki Etkisini

Inceleyen Regresyon Analizi Sonuglar

Yapilan regresyon analizi sonucunda kuruma bagliligin etik olmayan davranis

iizerinde etkili olmadig1 bulunmustur.
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4.3. ANOVA ve T Testi Sonuclari

Yasin ve toplam galisma siiresinin isyerindeki etik olmayan davranis sikligi,
calisanlarin etik olmayan davranisa karsi tutumlarini ve etik olmayan davranis tizerindeki

etkisini bulmak amaciyla ANOVA Testi yapilmistir.

Yapilan analiz sonucunda yasin, isyerindeki etik olmayan davranis sikliginin
algilanmasiin “saygisizlik” ve “diiriist olmama” faktorlerini etkiledigi bulunmustur. Tablo
22 ve 23’de gorildugi gibi, 41-50 yas arasindaki calisanlar digerlerine gore; 31-40 yas
arasindaki calisanlar ise 20-30 yas ile 50 ve {izerindeki yaslardaki c¢alisanlara gore

isyerinde “saygisiz” davranislar daha sik algilamaktadirlar (p<0.05).

Tablo 22: Yasin, isyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikliginin “Saygisizlik” Faktori
Uzerindeki Etkisine Yénelik Betimleyici Istatistik Sonuglari

Yas N | Ortalama | Standart Sapma | Standart Hata
20-30 117 | 3.0106 2.4823 .2295
31-40 85 2.8323 2.4947 .2706
41-50 15 2.6833 3.1952 .8250
50 ve lizeri| 3 3.5833 2.8868 1.6667
Toplam 220 | 2.9272 2.5797 1739

Tablo 23: Yasin, isyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikliginin “Saygisizlik” Faktori
Uzerindeki Etkisini Bulmak Uzere Yapilan Tek Y6nli ANOVA Testi Sonuglari

Varyansin | Serbestlik Kareler F Anlamhilik
Kaynagi Derecesi | Ortalamasi | Degeri Diizeyi
Gruplar arasi 60.219 3 20.073 3.103 .028*
Gruplar igi 1397.163 216 6.468
Toplam 1457.382 219

* 0.05 duzeyinde anlamli bir iliski bulunmustur.

Tablo 24 ve 25°de goriildiigii gibi, 31-40 yas arasindaki calisanlar digerlerine
gore; 20-30 yas arasindaki ¢alisanlar, 41-50 yas arasindaki ve 50 yas {izerindeki ¢alisanlara

gore isyerinde “diiriist olmayan” davranislart daha sik algilamaktadirlar (p<0.05).
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Tablo 24: Yasin, isyerindeki Etik Olmayan Davranig Sikhiginin “Diriist Olmama” Faktéri
Uzerindeki Etkisine Yonelik Betimleyici Istatistik Sonuglari

N | Ortalama | Standart Sapma | Standart Hata
20-30 108 | 3.3971 4.7404 .4561
31-40 87 3.2554 4.3512 .4665
41-50 11 3.4646 3.8683 1.1663
50 ve lizeri | 3 3.9259 5774 .3333
Toplam 209 | 3.3492 4.5772 .3166

Tablo 25: Yasin ve Isyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikliginin “Dariist Olmama”
Faktéri Uzerindeki Etkisini Bulmak Uzere Yapilan Tek Yénlit ANOVA Testi Sonuglari

Varyansin | Serbestlik Kareler F Anlamhihk
Kaynagi Derecesi | Ortalamasi | Degeri Diizeyi
Gruplararasi 174.753 3 58.251 2.855 .038*
Gruplar ici 4182.940 205 20.405
Toplam 4357.694 208

* 0.05 duzeyinde anlamli bir iliski bulunmustur.

Toplam calisma yilinin isyerindeki etik olmayan davranis sikligmni algilama,
calisanlarin etik olmayan davranmisa karsi tutumlari ve etik olmayan davranmis {izerindeki
etkisini incelemek iizere yapilan ANOVA Testi sonucunda, toplam calisma yilinin
isyerindeki etik olmayan davranis sikhigi, calisanlarin etik olmayan davranisa karsi

tutumlari ve etik olmayan davranis iizerinde etkili olmadig1 bulunmustur.

Cinsiyetin, meslek tiiriiniin, medeni durumun isyerindeki etik olmayan davranis
sikhigin1 algilama, g¢alisanlarin etik olmayan davranisa karsi tutumlar1 ve etik olmayan

davranig tizerindeki etkisini bulmak amaciyla T- Testi yapilmustir.

Yapilan analizler sonucunda; Tablo 26 ve 27’de goriildugii gibi, kadinlarin
erkeklere gore, isyerinde etik olmayan davranislarin sikligini daha fazla algiladiklar

bulunmustur (p<0.05).

Tablo 26: Cinsiyetin isyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikhigi Uzerindeki Etkisine Yénelik
Betimleyici Istatistik Sonugclar

Cinsiyet | N | Ortalama | Standart Sapma
Kadin 90 | 3.3768 9.9932
Erkek 94 | 3.2370 11.9975
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Tablo 27: Cinsiyetin Isyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikligi Uzerindeki Etkisini Bulmak
Uzere Yapilan T-Testi Sonugclari

t Serbestlik P Ortalama Standart
Derecesi Farklari Hata Farki
Isyerindeki Etik 2.143 182 .033 3.4967 1.6315

Olmayan Davranig
Sikhgi

* 0.05 duzeyinde anlamli bir iliski bulunmustur.

Tablo 28 ve 29°da goriildiigt gibi kadinlar erkeklere gore isyerinde etik olmayan
davranis sikliginin “gorevin kotiiye kullanimi” faktoriinii daha fazla algilamaktadirlar

(p<0.01).

Tablo 28: Cinsiyetin Isyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikhiginin “Gérevin Koétiye
Kullanimi” Faktérii Uzerindeki Etkisine Yénelik Betimleyici Istatistik Sonuclari

Cinsiyet | N | Ortalama | Standart Sapma
Kadin 105 | 3.2635 3.4840
Erkek 114 | 3.0687 2.4812

Tablo 29: Cinsiyetin Isyerindeki Etik Olmayan Davranis Sikhiginin “Gérevin Kétilye
Kullanimi” Faktérii Uzerindeki Etkisini Bulmak Uzere Yapilan T-Testi Sonuglar

t Serbestli P Ortalama Standart
k Derecesi Farklan Hata Farki
Gorevin Kotiiye 2.686 217 .008** 1.1687 4351
Kullanimi Faktorii

**0.01 duzeyinde anlamli bir iliski bulunmustur.

Meslek tiiriiniin ve medeni durumun isyerindeki etik olmayan davranis sikligi,
calisanlarin etik olmayan davramisa karsi tutumlari ve etik olmayan davranis {izerindeki
etkisini incelemek amaciyla yapilan T-Testi sonucunda, meslek tiiriinin ve medeni
durumun isyerindeki etik olmayan davranis sikhigini, calisanlarin etik olmayan davranisa

kars1 tutumlarini ve etik olmayan davranisi etkilemedigi bulunmustur.

Yalnizca 17 katilimemnin ydnetim pozisyonunda olmasi sebebiyle yonetim
pozisyonunun isyerindeki etik olmayan davranis sikligi, calisanlarin etik olmayan
davraniga karsi tutumlarini ve etik davranis tizerindeki etkisini incelemek amaciyla T-Testi

testi yapilmamustir.
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4.4. Korelasyon Sonuclan

Isyerindeki etik olmayan davranis sikligi, ¢alisanlarin etik olmayan davranisa
kars1 tutumlar1 ve etik olmayan davranis arasinda yapilan Pearson Korelasyon Analizi
sonucunda isyerindeki etik olmayan davranis sikliginin, calisanlarin etik olmayan
davranisa karsi tutumlar1 ve etik olmayan davranis ile; calisanlarin etik olmayan davranisa
kars1 tutumlarmin, isyerindeki etik olmayan davranis siklig1 ve etik olmayan davranis ile;
etik olmayan davranisin, isyerindeki etik olmayan davranis sikligi ve calisanlarin etik
olmayan davranisa karsi tutumlari ile olumlu anlaml iliski igerisinde oldugu (p<0.01)

bulunmustur (Tablo 30).

Tablo 30: isyerindeki Etik Olmayan Davranis Siklidi, Calisanlarin Etik Olmayan Tutumlari
ve Etik Olmayan Davraniglari Arasinda Yapilan Pearson Korelason Analizi Sonuglari

i§yerindeki Calisanlarin Etik
Etik Etik Olmayan
Olmayan Olmayan Davranis
Davranig Davranisa
Sikhgi Karsi
Tutumlar
Isyerindeki | Pearson Correlation 1.000 742* .245*
Etik P Degeri (2-tailed) . .000 .001
Olmayan N 184 179 179
Davranis
Sikhgi
Calisanlarin | Pearson Correlation 742** 1.000 .443**
Etik P Degeri (2-tailed) .000 . .000
Olmayan N 179 200 .195
Tutumlar
Etik Pearson Correlation .245* 443** 1.000
Olmayan P Degeri (2-tailed) .001 .000 .
Davranis N 179 195 227

** 0.01 duzeyinde anlamh bir iligki vardir.

Arastirmanin bagimsiz degiskenini olusturan kurumsal iklim faktorleri ile kuruma
baghlik faktorii korelasyon analizine tabii tutulmustur. Analiz sonucunda, bagimsiz
degiskenler arasinda iliski bulundugu, ancak bu iliskinin .70’den diisiik oldugu
bulunmustur (Tablo 31). Bu durum modelimizin saglikli oldugu, bagimsiz degiskenler

arasinda ¢oklu iliskilerin olmadigi anlamina gelmektedir.
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Tablo 31: Bagimsiz Degiskenler Arasinda Yapilan Korelasyon Analizi Sonuglari

Calisma Kuruma Baghlik
Yapi ve | Kisilerarasi | Ortami
Aciklik | iligkiler ve Risk
Yapi ve 1.000 .486™* 375* .384*
Aciklayicilik
Kisilerarasi .486™* 1.000 447 .294*
iligkiler
Calisma Ortami | .375** 447 1.000 .666**
ve Risk
Kuruma Baglilik | .384** .294** .666™* 1.000

** 0.01 duzeyinde anlamh bir iliski vardir. ~ * 0.05 diizeyinde anlamli bir iligki vardir.

4.5. Betimsel Istatistik Sonuclari

Faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan faktorlere verilen yanitlarin ortalama
degerlerini bulmak amaci ile betimsel istatistik analizi yapilmis ve asagidaki sonuglara

ulagilmisgtir.

Tablo 32’ de goriildigt gibi, kurum iklimi faktorlerinde en yiiksek ortalama 5°li
Olcek tizerinden 2,963 ile “calisma ortami ve risk™ faktoriiniin, en diisiik ortalama ise 2,208
ile “kisilerarasi iliskiler faktorii” niindiir. Katilimcilar kurum iklimlerini en ¢ok “calisma
ortami1 ve risk” faktoriinde olumlu algilamakta; esnek c¢alisma ortamina sahip, arkadas

iliskilerinin samimi oldugu bir kurumda ¢alistiklarina inanmaktadirlar.

Katilimcilarin kurum iklimi anketine verdikleri yanitlarin ortalamasi 2,616 iken,
kuruma baglilik anketine verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,110 dur. Burada calisanlarin
kuruma baghliklarinin, kurum iklimi algilarina gore daha yiiksek degerlerde oldugu

goriilmektedir (Tablo 32).

Isyerindeki etik olmayan davranis sikhginin faktdrlerinde en yiiksek ortalama
4’1i olgek tizerinden 3,349 ile “diirlist olmama” faktoriiniin, en diisiik ortalama ise 2,928
ile “saygisizlik” faktoriintindiir. Katilimcilar, ¢alisanlara ve yoneticiler yanlis bilgi vermek,
kendi yaptig1 basarisiz bir isi baskalarina yikmak, is ortaminda ikiyiizlii davranmak gibi
“duirtist olmayan” davranislarin isyerlerinde diger davranislara gore daha az siklikla

sergilendigini belirtmislerdir (Tablo 32).
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Calisanlarin etik olmayan davranisa karsi tutumlarinin faktérlerinde en yiiksek
ortalama 4’lii 6l¢ek tizerinden 3,893 ile “diiriist olmama” faktdriiniin, en diisiik ortalama
ise 2,928 ile “saygisizhik” faktoriiniindtr. Katilimcilar, icten ve dogal davranmama,
herkese esit davranmama, amirlerine ve is arkadaslarina karsi saygisiz davranma gibi

davranislari hi¢ hos karsilamamaktadir (Tablo 32).

Betimsel istatistik sonucu ulasilan bir diger onemli veri de g¢alisanlarin etik
olmayan davranislar1 nerede ise hic sergilemedikleri yoniinde bilgi vermeleridir (Tablo

32).

Tablo 32: Faktérlere Verilen Yanitlarin Ortalama Degerlerine lliskin Betimsel Istatistik
Sonuglari

Faktér Adi Ortalama | Standart Sapma
Yap!i ve aciklk 2.656 5.173
Kisilerarasi lligkiler 2.208 3.894
Calisma Ortami ve Risk 2.963 3.420
Kurum Iklimi 2.616 9.810
Kuruma Baglilik 3.110 7.497
Durust Olmama 3.349 4.539
Olumsuz Kisilerarasi Iligkiler 3.587 2.780
ve Glvensizlik
Gorevin Kétiye Kullanimi 3.126 3.262
Saygisizlik 2.928 2.554
Etik Olmayan Davranis Sikhgi 3.305 11171
Is Arkadaglari ile Olumsuz lligkiler |  3.462 2.855
ve Gérevin Kétiye Kullanimi
Durust Olmama 3.893 1.407
Saygisizlik 3.363 2.848
Ozel Hayata Miidahale 3.882 .705
Calisanlarin Etik Olmayan 3.643 5.194
Davranisa Karsi Tutumlari
Etik Olmayan Davranis 3.927 1.654
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5. TARTISMA

Arastirmanin amaci kurum ikliminin ve kuruma baglihgin isyerindeki etik
olmayan davranis sikligi, ¢alisanlarin etik olmayan davranisa karsi tutumlari ve etik

olmayan davranis tizerindeki etkisini bulmakti.

Arastirma sonucunda, kurum ikliminin ve kuruma baghiligin, isyerindeki etik
olmayan davranis siklig1 ve calisanlarin etik olmayan davranisa karsi tutumlari tizerinde

etkili oldugu bulunmustur.

Yapilacak islerin agik¢a belirtilmis oldugu, yeni ve yaratici fikirlerin Snemsendigi
kurumlarda, etik olmayan davranislarin sergilenme sikligi diismekte, “diiriist olmama”
davranisi daha az sergilenmekte, calisanlar isyerindeki esyalara daha az zarar vermekte,
kurum arag ve gereclerini kisisel amaglart i¢in daha az kullanmakta, amirlerine ve
arkadaslarina kars1 daha az “saygisiz’ davranmakta, esyalari hor kullanma, is
arkadaslarinin 6zel hayatina miidahale etme, yapilan basarisiz bir isi baskalarina yikma,
isyerindeki esyalar1 hor kullanmak, gereksiz yere gerginlikler ¢ikarma, calisanlara ve
amirlerine kars1 saygisiz davranama gibi etik olmayan davranislart  hos

karsilamamaktadirlar.

Kisiler arasi iliskilerde olumlu havanin hakim oldugu, ¢alisanlar arasinda giivene
dayali iliskilerin var oldugu, calisanlarin birbirlerine giivendikleri, sicak ve samimi
iliskilerin kuruldugu kurumlarda, etik olmayan davranislarin sergilenme siklig1 diismekte,
“durtist olmama” davranisi daha az sergilenmekte, “kisilerarasi olumsuz iligkiler ve
giivensizlik” daha az goriilmekte, calisanlar igyerindeki esyalara daha az zarar vermekte,

kurum arag ve gereglerini kisisel amaglar1 i¢in daha az kullanmakta, ¢alisanlar amirlerine
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ve arkadaslarina karsi daha az “saygisiz” davranmakta, is arkadaslarinin 6zel hayatina
mildahale etme, yapilan basarisiz bir isi baskalarina yikma, isyerindeki esyalar1 hor
kullanma, gereksiz yere gerginlikler ¢ikarma, ikiytuzlii davranma, yalan sdyleme gibi

davranislar1 hos karsilamamaktadirlar.

Rahat ve esnek calisma ortamina sahip olan kurumlarda etik olmayan
davranislarin sergilenme siklig1 diismekte, calisanlar amirlerine ve arkadaslarina karsi daha
az “saygisiz” davranmakta, esyalar1 hor kullanma, is arkadaslarinin 6zel hayatina miidahale

etme gibi etik olmayan davranislar1 hos karsilamamaktadirlar.

Calisanlariin kurumun kurumsal degerlerini benimsedikleri, kurumu ile gurur
duyduklar1 kurumlarda, etik olmayan davraniglarin sergilenme siklig1 diismekte, calisanlara
ve yonetime yanlis bilgi verme, yapmadig1 bir isi yapmis gibi gosterme, kendi yaptigi
basarisiz bir isi baskalarina yikma, kurumun ara¢ gereglerini hor kullanma, ise ge¢ gelme
yada isten erken ¢ikma gibi davraniglarin gerceklesme sikligi azalmakta, amirlerine ve is
arkadaslarina saygisiz davranma, icten ve dogal davranmama gibi davranislar daha az
gerceklesmekte, isyerindeki esyalari hor kullanma, ikiytizli davranma, galisanlara ve
amirlerine karsi saygisiz davranma, is arkadaslarinin 6zel hayatina miudahale etme,
isyerindeki esyalar1 hor kullanma, kendi yaptigi basarisiz bir isi baskalarma yikma, is

arkadagslari ile gereksiz gerginlikler ¢ikarma gibi davraniglar hos karsilamamaktadirlar.

Kurum igerisinde rahat calisma ortamina sahip, kendini rahatlikla ifade edebilen,
fikirlerine deger verilen, sicak arkadas iliskileri yasayan, kurumunun degerlerini
benimseyen, calistigt kurumda olmaktan mutluluk duyan, kisacasi olumlu bir kurum
iklimine sahip ve kuruma bagl c¢alisanin kurumun igin elinden geleni yapmasi ve

kurumuna zarar verecek davranislardan kaginmasi dogal bir sonug olarak goriilebilir.

Daha onceleri yapilmis pek c¢ok arastirmada kurum iklimi ve kuruma baglilik
faktorlerinin kurumlardaki istenmeyen davranislar tzerinde etkili oldugu belirtilmistir
(Viswesvaran, Deshpande, Joseph, 2000; Vardi, 2001; Okpara, 2002; Koh, Boo, 2001;
Barnett 2000; Aryee, Chay, 2001).
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Bu arastirmanin bulgularina paralel olarak, Brass ve arkadaslar1 (1998, s.18) odiil
sistemi, kurum iklimi, normlar ve davranis kodlar1 gibi kurumsal faktorler ile ahlaki
gelisim gibi bireysel faktorlerin etik olmayan davranis iizerinde etkili oldugunu

bulmuslardir.

Colbert ve arkadaslar1 (2004, s.599) is yerine iliskin algilamalarin ve kisilik
faktoriintin, isyerindeki norm dis1 davraniglart (deviant behaviour) etkiledigini
bulmuslardir. Isyerinin ortamini olumlu algilayan, uzlasmaci, vicdanh ve duygusal olarak
dengede olan bireyler diger bireylere gore daha az norm dis1 davranislar sergilemektedirler.

Bu acidan bakildiginda arastirma sonuglar1 dnceki calismalar ile tutarhilik gostermektedir.

Kurum ikliminin ve kuruma baglhihgin etik olmayan davranis lizerinde etkili
olmadigi arastirmanin bir diger onemli sonucudur. Bu durum c¢alisanlarin etik olmayan
davranislarint sosyal begenirlik kaygisi ile gizledikleri diisiincesi ile agiklanmaktadir.
Calisanlarm, isyerindeki etik olmayan davranislari ve etik olmayan davranisa karsi
tutumlarini rahatlikla ifade edebilmelerine ragmen; etik olmayan davraniglarini yanh

degerlendirdikleri dusiiniilmektedir.

Isyerindeki etik olmayan davranis sikhignmn “saygisizlik” ve “diiriist olmama”
faktorlerinin yas degiskenine gore farklilik gosterdigi bulunmustur. Ozellikle yas
gruplamasinin en altinda olan 20-30 yas arasi ¢alisanlar ile en {istiinde olan 50 yas ve tizeri
calisanlar, isyerindeki davranislarin “saygisizlik” faktoriinde etik davranilmadigini
disiinmektedirler. Orta yas grubu diyebilecegimiz 31-40 yas ile 41-50 yas grubundaki
calisanlar isyerindeki davranislarin daha saygili oldugunu diisiinmektedirler. Bu durum 20—
30 yas arasi calisanlar ile 50 yas ve {izerindeki ¢alisanlarin is ortamindan beklentilerinin
daha yiiksek olmast ile agiklanmaktadir. Is ortamina uyum saglamaya g¢alisan 20-30 yas
arasindaki calisanlar, yeni girdikleri ortamdaki iligkilerin, calisma yasamina iligkin
beklentileri ile ortlismesini isterler. Bu uyum siirecinde sergilenen olumsuz davranislar
onlar1 daha fazla etkileyebilir. 50 yas ve lizerindeki calisanlar ise, yaslari itibari ile
kendilerine daha fazla saygili davranma beklentisi i¢inde olabilirler. Diger taraftan bu
calisanlarin kendi genglik yillarini diisiinerek yeni nesillerin daha saygisiz oldugunu

diistinmeleri etik olmayan davranis sikliginin algilanmasini etkilemis olabilir.
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Isyerindeki etik olmayan davranis sikhignin “diiriist olmama” faktoriinde 31-40
yas arasindaki c¢alisanlar digerlerine gore; 20-30 yas arasindaki c¢alisanlar, 41-50 yas
arasindaki ve 50 yas {lizerindeki ¢alisanlara gore isyerinde “diiriist olmayan™ davranislarin
daha fazla sergilendigini dusiinmektedirler. Bu durum gen¢ calisanlarin calisma
arkadaslarinin davranislarinin daha diiriist olmasma yonelik beklentilerinin orta yas ve
iizeri ¢alisanlara gore daha yiiksek olmasi ile agiklanmaktadir. Kurum igindeki yiikselme
istegi ve bu istekten dogan ¢atismalar daha ¢ok geng calisanlar arsinda yasanmaktadir. Bu
nedenle, basarisiz bir isi baskasina yikma, is arkadasinin yaptig1 bir isi kendininmis gibi
gosterme, bir isi yapmadigi halde yapmis gibi gosterme, ikiylizlii davranma gibi “diiriist
olmayan” davranislar da daha ¢ok geng calisanlar arasinda gergeklesmektedir. Orta yas ve
tizeri ¢alisanlar kariyerlerinde yol katettikleri icin bu ¢atismalarin i¢inde fazla yer almaz ve

yasanan ¢atismalardan da genc calisanlar kadar haberdar olmayabilirler.

Kadin calisanlar erkek calisanlara gore isyerinde sergilenen etik olmayan
davraniglar1 daha fazla algilamaktadirlar. Yapilan pek ¢ok arastirmada kadin c¢alisanlarin
erkek ¢alisanlara gore etik olmayan davranislarin sergilenmemesine yonelik daha duyarli
olduklar1 ve daha etik davrandiklari bulunmustur (Reiss, Mitra, 1998, s.1581; Glover,
Bumpus, Longan, Ciesla, 1997, s.1324; Aksoy, 2003; Ekin, Tezdlmez, 1999; Ergeneli,
Arikan, 2002). Kadinlarin erkeklere gore baskalarinin duygularina daha duyarli olmasi,
rekabetten uzak ve duygusal kisiligi (Aydin, 1997, s.15), onlarin etik olmayan davranislara

kars1 da daha duyarl olmalarin1 saglamaktadir.

Isyerindeki etik olmayan davrams sikligi, ¢alisanlarin etik olmayan davranisa
kars1 tutumlar1 ve etik olmayan davranis degiskenlerinin her ticii arasinda da anlaml iliski
bulunmustur. Bu durum igyerinde sergilenen etik olmayan davranislar, ¢alisanlarin etik
olmayan davranisa karsi tutumlar1 ve etik olmayan davranislar arasinda tutarlilik oldugu

anlamina gelmektedir.
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6. ONERILER

[s etigi giiniimiiz kurumlarinda gittikge 6nem kazanan bir konu haline gelmesine
ragmen, iilkemizde bu konuda yapilmis arastirmalar yeterli diizeyde degildir. Oncelikle
Tirk insanina uygun is etigi arastirmalarinin, ardindan da Kkiiltiirler arasi ¢alismalarin

yapilmasi gerekmektedir.

Bu c¢alisma sonucunda etik davranisi etkileyen faktorlere yonelik pek ¢cok 6nemli
bulgu elde edilmis ve bu bulgularin birgogunun daha 6nceki arastirmalar ile tutarl oldugu
goriilmustiir. Etik davranisi agiklayan bu ve benzeri ¢alismalarin, daha genis katilimcilarin

oldugu gruplar tizerinde gerceklestirilmesinin faydali olacag: diistiniilmektedir.

Bu calismada katilimcilar Maliye Bakanlig1 ¢alisanlar1 ve 6gretmenler olmak
tizere iki temel meslek grubuna mensupturlar. Diger meslek gruplarini iceren ¢alismalarin
da yapilmasi gerekmektedir. Ozellikle ©zel sektorde galisanlara yonelik yapilacak

calismalarda farkli bulgulara ulasilacag diistiniilmektedir.
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Asagidaki ankete vereceginiz yanitlar Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Orgitsel Davranis Yiiksek Lisans Programinda yiritilmekte olan bir arastirma
icin kullanilacaktir.

Arastirmanin amaci ¢alistiginiz isyerine iligkin duygu ve disiincelerinizi 6lgmektir.

Yanitlariniz tamamen gizlilikle incelenecek ve bu cevaplarin kimlere ait oldugu ile
kesinlikle ilgilenilmeyecektir. Bu nedenle anketin Uzerine isim yazmamaniz rica olunur.
Icten ve samimi vereceginiz yanitlar arastirma sonuglarinin daha givenilir olmasini
saglayacaktir.

Bu arastirmaya yaptidiniz katkilar i¢in tesekkur ederim.

Esra Tanboga Tére

Yasiniz: ........

Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar
Pozisyonunuz: ..........ccccccceeeiiiiiiiiieeeeene
Yoneticilik géreviniz var mi? () Var ()Yok
Ne kadar siredir calismaktasiniz? ........
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Asagida igyerlerinde siklikla rastlanabilecek bazi ifadeler verilmistir. 3 c _§’
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01 |Bu isyerinde, yapilacak isler acikgca belirtimis ve mantikli bir bigimde
planlanmistir.
02 | Bu isyerinde, bazi durumlarda karar verme yetkisine asil kimin sahip oldugu belli
degildir.

03 | Calistigim isyerinin politkasi ve organizasyon yapisi net bir bigimde
aciklanmamistir.

04 | Bu isyerinde burokratik formaliteler en aza indirilmistir.

05 | Bu igyerindeki kati kurallarin, ayrintilarin ve burokratik formalitelerin ¢oklugu yeni
ve yaratici fikirlerin dikkate alinmasini guglestiriyor.

06 | Duzenli bir sistemin ve planlamanin olmamasi, verimliligimizin diismesine neden
oluyor.

07 | Calisma alanimla ilgili kimi konularda, hangi amirime kars! sorumlu oldugumdan
emin olamiyorum.

08 | Yénetimimiz isyerinde, kisilerin mevkilerine ve yetkilerine bakmaksizin yetenekleri
ve birbirlerine uyumlari agisindan uygun Kisilerin bir araya getiriimesine dikkat
eder.

09 | Bu isyerinde kisisel yargilara guvenilmez, emin olmak i¢cin hemen her sey iki kez
kontrol edilir.

10 | Ustlerimiz yetki alanimizdaki isleri kendilerine danismamizdan hoslanmaz; eger
yapacaklarinizin dogru oldugunu disundyorsaniz, disindigunizi yaparsiniz.

11 | Bu igyerinde yéneticilik, calisanlara yol géstermekten ibarettir, isle ilgili sorumluluk
kisilere aittir.

12 |Eger kendi basiniza bir sey yapmaya calismazsaniz, bu kurumda
ilerleyemezsiniz.
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Cok uygun

Oldukga uygun

Biraz uygun

Az uygun

Hi¢ uygun degil

Yonetim anlayisimiza gére kisiler, kendi problemlerini kendileri ¢ézebilmelidir.

Bu isyerinde birisi bir hata yaptigi zaman, onun bu hatasini kapatmak igin bin turlt
bahane bulunur.

Bu isyerindeki sorunlardan biri, kisilerin sorumluluk almamalaridir.

Terfi sistemimiz iyilerin yikselmesine olanak tanir.

Calistidim isyerinde édul ve tesvikler, ceza ve elestirilerden daha fazla kullanilir.

Calistigim isyerinde kisiler, yaptiklari isin mikemmellidi oraninda édullendirilirler.

Calistidim isyerinde herkes birbirini elestirir.

Calistigim isyerinde yapilan isler yeterince fark edilmez ve édullendiriimez.

Calistidim isyerinde bir hata yaptidinizda cezalandirilirsiniz.

Bu isyerinde kisiler arasinda dostca bir hava vardir.

Bu isyerinin rahat ve esnek bir calisma ortamina sahip oldudu séylenebilir.

Bu isyerindeki Kisileri anlayabilmek cok zordur.

Bu isyerindekiler birbirlerine karsi soguk ve uzaktirlar.

Bu isyerinde Ustler ve astlar arasindaki iligki olduk¢ca samimidir.

Bu isyerinde bir hata yaparsaniz, amirlerinizden anlayis gérmeniz zordur.

Yo6netim bu isyerindeki geleceginize (kariyerinize) iliskin tasarilarinizla ilgilenir.

Bu isyerindeki Kisiler birbirlerine glivenmezler.

Ydénetimimiz insan faktérine, yani Kisilerin duygu ve dustncelerine deder vermek
gerektigine inanir.

31

Zor bir gérev Ustlendigim zaman, amirlerimin ve ¢alisma arkadaslarimin yardimci
olacaklarina inanirim.

32

Bu kurumda basari standartlari cok yuksektir.

33

Yénetimimiz yapilan her isin daha iyi olabilecedini ileri surer.

34

Burada calisanlar verimliligi strekli arttirmak icin kendilerine baski yapildidini ileri
surmektedirler.

35

Yonetim, kisiler memnun oldugu sirece verimliligin kendiliginden artacadina
inanir.

36

Bu kurumda yukselmek igin ¢ok calismaktansa baskalariyla iyi gecinmek daha
énemlidir.

37

Bu kurumda calisanlarin kendi performanslarindan gurur duyduklari séylenemez.

38

Bu isyerinde iyi bir izlenim birakmanin en iyi yolu, tartismalardan ve
uyusmazliklardan kaginmaktir.

39

Yénetimimiz, rekabet halindeki bélumler ve kisiler arasinda ¢atismanin ¢ok
saglikli olabilecegi inancindadir.

40

Amirlerimize ters dugse bile, dusunduklerimizi séylememiz icin tesvik ediliriz.

Yénetim toplantilarinda amag, mimkin olan en kisa zamanda, slrtiismeden, bir
karara varmakir.

42

Calisanlar, bu kurumun bir elemani olmakla iftihar ederler.

43

lyi calisan bir ekibin tyesi olduguma inaniyorum.

Gorebildigim kadariyla, calisanlarin bu isyerine baglilig yok.

45

Bu kurumda calisanlar kendi ¢ikarlarini fazla gézetiyorlar.

46

Calistigim isyerinin deger sistemi farkli olsaydi, kendimi buraya simdiki kadar
bagli hissetmeyecektim.

47

Bu isyerinde calismaya basladigimdan beri, benim kisisel degerlerim ile isyerimin
deger sistemi birbirine benzedi.

48

Bu isyerini diderlerine tercih etmemin nedeni, onun temsil ettidi degerler
sistemidir.

49

Bu igyerine olan badhhidimin esas nedeni, benim kisisel deder sistemim ile onun
temsil ettidi degerler sistemi arasindaki benzerliktir.

50

Bu isyerinin temsil ettidi degerler sistemi benim igin dnemlidir.

51

Diger insanlara bu isyerinin bir elemani oldugumu séylerken gurur duyuyorum.
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52 | Arkadaslarima, bu isyerinin calismak icin iyi bir yer oldugunu séyltyorum.

53 | Kendimi sadece burada calisan biri gibi dedil, bu isyerinin sahibi gibi
hissediyorum.

54 | Herhangi bir sekilde 6édullendiriimedikge, bu isyeri yararina ¢aba harcamak igin
neden géremiyorum.

55 | Bu isyeriicin ne kadar calistigim direkt olarak bana verilen édile bagdhdir.

56 | Bu isyeri hakkindaki kisisel géruslerim, bu isyeri icin séylediklerimden farklidir.

57 | Bu isyerinde édullendiriimem igin istenen davraniglari géstermem gereklidir.

58 | Yonetim felsefemiz acele etmeksizin, glvenli ve sadlikh hareket ederek, uzun
vadede en hizli sekilde ilerlemektir.

59 | Isyerimiz, sonuclari iyi hesaplanmis riskleri uygun zamanlarda alarak ilerlemistir.

60 | Bu isyerinde karar verilirken asiri tedbirli davranildigindan, yapilacak islerden
yeteri kadar verim alinamaz.

61 | Yonetimimiz iyi fikirlere firsat tanimak ister.

62 |lIcinde bulundugumuz rekabet ortaminda ilerleyebilmemiz igin, isyerimizin kimi
zaman buyUK riskleri gbze almasi gerekmektedir.

Asagida isyerlerinde siklikla rastlanabilecek cesitli davranis érnekleri bulunmaktadir.
Bu davraniglara kendi igyerinizde ne siklikla rastladiginizi “gok sik” dan “higbir zaman” a
dogru uzanan secgeneklerden, bu davraniglari ne derecede uygun buldugunuzu “¢ok uygun”
dan “hi¢c uygun degil”’ e dogru uzanan seceneklerden, bu davranislari kendinizin ne siklikla
yaptiginizi “gcok sik” dan “hicbir zaman” a dodru uzanan segeneklerden sizin i¢in en uygun
olan secenegde carpi (X) isareti koyarak belirtiniz.

isyerinizde Sizin igin Sizin
goriilme uygunluk gerceklestirme
sikhigi derecesi sikhiginiz
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01 | Calisanlara ve yoneticilere yanlis bilgi
vermek

02 | Dikkat cekmek icin yoneticiye évgu
yagdirmak

03 | Gizlilik gerektiren konulari ¢galisma
ortaminda diger kisilerle paylagsmak

04 | Is arkadaslarinin yaptidi bir isi kendininmis
gibi géstermek

05 | Bir isi yapmadigi halde yapmis gibi
gOstermek
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06

Kendi yaptigi basarisiz bir isi baskalarina
yikmak

isyerinizde Sizin igin Sizin
goriilme uygunluk gerceklestirme
sikhigi derecesi sikhiginiz
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07

08

Kendini begendirmek icin bagkalarinin
hatalarini 6n plana ¢ikarmak

Kurumun arag ve gereclerini kendi 6zel
amaglari igin kullanmak

09

Ozel gérismelere kulak misafiri olmak

10

11

Isyerindeki esyalari hor kullanmak
Isyerinde gésterilen iyi niyeti suistimal
etmek

12

icten ve dogal davranmak

13

Is ortaminda ikiyizlii davranmak

14

Is veya 6zel bir istek karsiligi hediye
almak/vermek

15

Herkese esit davranmak

16

ise gec gelmek velveya isten erken cikmak

17

Calisanlar arasinda din, dil, irk, cinsiyet
ayirimciligr yapmak

18

Ozel hayatini is ortamina yansitmak

19

Amirlerine ve is arkadaslarina saygili
davranmak

20

isyeri ve calisma arkadaslari hakkinda
olumsuz konusmak

21

Arkadas iligkilerinde tstunluk géstermek,
asagilayici ve alayci tavirlar sergilemek

22

is arkadaglarinin 6zel hayatina midahale
etmek

23

Calisma arkadaslarini ezmek

24

Baskalarina ait esyalari karistirmak

25

is arkadasglari ile gereksiz gerginlikler
cikarmak

26

Gug elde etmek igin bilgi saklamak

27

is arkadaslarini yikselmek igin bir
basamak olarak gérmek

28

is yerindeki bilgileri disariya sizdirmak

29

Baskalarinin haklarina saygili davranmak

30

Yetkilerini kétuye kullanmak

31

isyerinde sinirli, uyumsuz ve asiri bireyci
davraniglar sergilemek

32

Yalan séylemek




