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OZET

ETiK LIDERLIK, iS YERi NEZAKETSIZLiGi VE BiLGi SAKLAMA DAVRANISI:
DOGRUDAN VE DOLAYLI iLISKiLER

Ozyer, Yavuz Selim
Yiiksek Lisans, Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali
Tez Damgmant: Dr. Ogr. Uyesi Alptekin DEVELI

Temmuz 2024, xii + 72 Sayfa

Bilgi saklama davranisi konusunun is yasaminda onemli bir yeri oldugu anlasilmaktadir.
Bununla birlikte, ilgili konunun iligkili olabilecegi diger baz1 degiskenlerle birlikte heniiz
incelenmedigi goriilmektedir. Bu ¢alismanin amaci etik liderlik, is yeri nezaketsizligi ve bilgi
saklama davranis1 arasindaki dogrudan ve dolayl iligkilerin arastirilmasi {izerinedir. Bu amaca
ulasabilmek i¢in Orta Karadeniz Bolgesi’nde 6zel ve kamu sektoriinde gorev yapan 230 banka
calisanina ulagilmistir. 2023 y1li Ekim-Kasim déneminde, nicel arastirma yontemi kullanilarak
anket teknigi ile veri toplanmistir. Anket formunda etik liderlik, is yeri nezaketsizligi ve bilgi
saklama davranist Olgekleri bulunmaktadir. Bununla birlikte katilimcilarin demografik
Ozelliklerini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Elde edilen veri IBM SPSS, IBM SPSS
Amos, Process Macro yazilimlari ile analiz edilmistir. Bu asamada gecerlilik ve giivenilirlik
analizleri yapildiktan sonra hipotez testleri uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore etik
liderligin is yeri nezaketsizligini agiklamada ters yonde katki yaptig1 ve is yeri nezaketsizliginin
bilgi saklama davranisini agiklamada ayni1 yonde katki yaptigi belirlenmistir. Bununla birlikte,
etik liderligin bilgi saklama davranigini agiklamasinin istatistiksel olarak anlamsiz oldugu
goriilmiistiir. Son olarak, etik liderligin bilgi saklama davranis1 iizerindeki etkisinde is yeri
nezaketsizliginin dolayli etkisi oldugu bulgulanmistir. Buna gore, etik liderlik is yeri
nezaketsizligi araciligiyla bilgi saklama davramisinin agiklanmasina ters yonde katki
yapmaktadir. Calisma kapsaminda is yasamindaki bireylere ve gelecekte yapilacak

aragtirmalara yonelik oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Etik, Liderlik, Nezaketsizlik, Bilgi Saklama, Banka Sektorti.



ABSTRACT

ETHICAL LEADERSHIP, WORKPLACE INCIVILITY AND KNOWLEDGE
HIDING BEHAVIOR: DIRECT AND INDIRECT RELATIONS

Ozyer, Yavuz Selim
Master’s Thesis, Department of Management and Organization
Advisor: Assist. Prof. Dr. Alptekin DEVELI
July 2024, xii + 72 Page

It is understood that the issue of knowledge hiding behavior has an important place in business
life. However, it is seen that this issue has not yet been examined, along with some other
variables that it may be related to. The aim of this study is to investigate the direct and indirect
relationships between ethical leadership, workplace incivility, and knowledge hiding behavior.
In order to achieve this objective, 230 bank employees working in the private and public sectors
in the Central Black Sea Region were reached. In October-November 2023, data were collected
by using the quantitative research method and survey technique. The questionnaire includes
ethical leadership, workplace incivility, and knowledge hiding behavior scales. In addition,
there are questions to determine the demographic characteristics of the participants. The
obtained data were analyzed with IBM SPSS, IBM SPSS Amos, Process Macro software. At
this stage, validity and reliability analyses were conducted, and hypothesis tests were applied.
According to the results, it was determined that ethical leadership contributed in a negative
direction in explaining workplace incivility, and workplace incivility contributed in a positive
direction in explaining knowledge hiding behavior. However, it was found that ethical
leadership was statistically insignificant in explaining knowledge hiding behavior. Finally, it
was found that workplace incivility has an indirect effect on ethical leadership's effect on
knowledge hiding behavior. Accordingly, ethical leadership contributes in a negative direction
to the explanation of knowledge hiding behavior through workplace incivility. Within the scope

of the study, suggestions for individuals in business life and for future research are presented.

Keywords: Ethics, Leadership, Incivility, Knowledge Hiding, Banking Sector.
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BOLUM 1: GIRIS

Insan iliskileri baglamindaki iletisim siireci, yasadigimiz zaman diliminde ge¢miste
oldugundan daha farkli bir dinamige sahiptir. Bununla beraber degisimin yeni dinamikleri her
sektorde yeniden yapilanmayr zorunlu kilmaktadir. Ozellikle sosyal, ekonomik, iktisadi ve
kiiltiirel amaglh is birligi sistemini tanimlayan kurumsal yapilar da bu zaman zarfinda 6nemli
yenilenmeler gostermektedir. Gelismekte olan ve hizla degisen teknolojik yenilikler, bilginin
onemini 6n plana ¢ikarmis ve bilgiye dayali yaklagimlarin kurumsal basarida anahtar faktor

oldugunu ortaya koymuslardir (Atli, 2014).

Teknoloji ilerledikge ve isletmeler daha rekabetgi hale geldikge, sirketlerin kendilerini
yeniliklere uyum saglayarak gelistirmeleri gerekmektedir. Genel olarak, bir isletmenin temel
amaci silrdiriilebilir olmak, gelismek ve aymi zamanda kar elde etmektir. Bu hedefler
dogrultusunda sirketler, performans, motivasyon, iiretkenlik, davranis ve etik gibi unsurlar1 goz
ontinde bulundurarak calisanlarin sirkete gilivenini ve bagliligin1 olusturan, prosediir ve
politikalar1 izlemelidir. Orgiitler, dogru etik degerleri yansitan bir liderlik tarzin1 benimseyip
bunu calisanlarina ileterek amaclarina ve basarilarina ulasabilirler. Bu nedenle etik bir lidere

sahip olmak sirketler i¢in 6nemli unsurlardan biri olarak bilinmektedir (Topuzoglu, 2009).

Bununla beraber nezaket kavrami da giinlik hayatin siirdiiriilmesinde onem teskil
etmektedir. Insanoglunun sosyal bir varlik oldugu ve bir topluluk olarak bir arada yasadig:
gerceginden hareketle, karsilikli saygi ¢ercevesinde, toplumsal kurallara saygili, uyumlu ve
ahlaki normlara uygun hareket etme gerekliligi bulunmaktadir. Bunun yani sira insanlarin
glinliik yasamlarinin ¢ogu boliimiinii gegirdikleri is yeri diigiintildiigiinde ayn1 kurallarin burada
da gegerli olmas1 beklenmektedir. Ancak son yillarda is ortaminda artan rekabet ve stres
nedeniyle calisanlar kasitli veya kasitsiz olarak nezaketsiz davranislarda bulunabilmektedir.
Halbuki is yerindeki nezaketsiz davranislar, ¢alisan potansiyelini ve performansini diisiirerek
hem bireysel olarak calisanlara hem de kuruluslara 6nemli zararlar verebilmektedir (Kanten,
2014).

Diger yandan, bilgi konusu kapsaminda is yasamin etkiledigi goriilen baska bir husus
ise bilginin paylagilma durumu ile ilgilidir. Bu konu ile ilgili olarak bilgi paylasma davranisi ve

bilgi saklama davranisi gibi konularin dikkate alindigi gorilmektedir. Her ne kadar bilgi



paylasma davranisi konusu yazinda daha sik incelenmis olsa da Connelly ve digerlerinin (2012)

cagrisini takiben, bilgi saklama davraniginin temelleri de atilmaya baslanmastir.

Netice itibariyle orgiitlerde bilgi saklamanin Onciillerinin bilinmesi &nem teskil
etmektedir. Bu kavramla ilgili uluslararasi literatiirde gorece daha fazla arastirma bulunmasina
ragmen ulusal literatiirde yeterli calisma bulunmadigi tespit edildiginden bu calismada bilgi
saklama davraniginin etik liderlik ve is yeri nezaketsizligi kavramlari ile olan iliskilerinin

arastirilmasi amaglanmistir.
1.1. PROBLEMIN TESPITI

Is hayatinda, ¢alisanlar1 etkileyen tiim durumlari bilimsel bir bakis agisiyla incelemek
onemlidir (Develi, 2020). Bir sirketin rekabet giicii, bilgi tiretmesi ile bunu bir kurulus i¢inde
basarili bir sekilde yayma ve verimli bir sekilde siireglere uygulama yetenegine baglidir.
Nitekim, bireylerin bilgilerini baskalarina fayda saglayacak sekilde ve 6zellikle de orgiitsel
amagclara hizmet edecek sekilde kullanmalarin1 saglamak bilgi iretiminin onemli bir

asamasidir.

Bilgi saklama davranigi kavramina iliskin durum uluslararas: literatiirde genel olarak
tatmin edici diizeyde olmakla birlikte, bu konudaki ulusal literatiir halen olduk¢a sinirhdir.
Kapsamli bir literatir arastirmasi, ulusal literatiirde, 6zellikle yonetim ve organizasyon
alaninda, bilgi saklama davranisinin etik liderlik ve is yeri nezaketsizligi ile iliskisini
uygulamali veya kavramsal olarak inceleyen herhangi bir calismaya rastlanmamistir. Ote
yandan ulusal literatiirde bilgi saklama davranisi kavraminin sinirhi sayida tez ¢aligmasinda

kullanildig1 goriilmektedir.

Sonug olarak, yapilan tez calismasinin problem ciimlesi: Etik liderlik, is yeri

nezaketsizligi ve bilgi saklama davranisi iliskili midir? seklinde belirlenmistir.
1.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Bu c¢alismanin bilgi saklama davranisinin oOnciillerine kismen de olsa bir agiklik
getirecegi diisiiniilmektedir. Ote yandan, bilgi saklama davranis1 ile etik liderlik ve is yeri
nezaketsizligi kavramlarmin iligkisini inceleyen baska bir ¢alisma bulunmadigindan 6rgiitsel
davranig literatiiriine katki saglamasi beklenmektedir. Ayni1 zamanda bilgi saklama davranisi
kavraminin ulusal literatiirde yeni yeni yer bulmakta olmasi da tez arastirmasinin bir bagka

Ozgiin yoniinii ortaya koymaktadir. Bu baglam i¢inde gliniimiiz bilgi ¢aginda, orgiitlerde de kilit



noktalardan biri olan bilgi aktarim engelleri hakkinda daha fazla arastirma yapilmasinda yarar

goriilmektedir.
1.3. ARASTIRMANIN AMACI

Orgiitsel agidan olumlu olarak degerlendirilebilecek etik liderlik, ise iliskin bilgiyi
saklama davranisi, orgiitsel etkinlik ve verimlilik bakimindan olumsuz olarak algilanan bir
baska kavram olarak is yeri nezaketsizligi degiskenlerinin nasil bir iliski igerisinde olduklarinin
arastirilmasi yapilan ¢aligmanin temelini olusturmaktadir.

Nitekim bu ¢alismada kamu ve 6zel bankacilik sektoriinde gorev alan personelin bilgi
saklama davranisi ile etik liderlik ve is yeri nezaketsizligi kavramlari arasindaki dogrudan ve

dolayli iligkilerin arastirilmasi amaglanmustir.
1.4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada ortaya atilan hipotezlerin testi igin nicel arastirma yontemi kullanilmis
olup, iliskisel tarama modeli ile desenleme yapilmistir. Kesitsel zamanli anket uygulamasi ile
veri toplama i¢in gerekli izinler alindiktan sonra Orta Karadeniz Bolgesi’nde bulunan 6zel ve
kamu bankalarina ait hizmet binalarinda aktif olarak gorevde bulunan farkli invanlara sahip
calisanlarma yiiz yiize ve ¢evrimici (Google Formlar, t.y.) olarak uygulama yapilmistir. Geri
dontigler neticesinde toplam 230 calisandan gelen veriler 1s1831nda ¢alismanin analiz kismina
gecilmistir. Arastirmada on veri analizleri, gegerlilik, giivenilirlik ve korelasyon analizleri IBM
SPSS ve IBMM SPSS Amos yazilimlart araciliiyla incelenmistir. Hipotez testleri igin ise

Process Macro yazilimindan faydalanilmistir.
1.5. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Yapilan aragtirmanin tasarimi ve uygulamasinda birtakim varsayimlar bulunmaktadir.
Buna gore, aragtirmaya katilim gdsteren bireylerin anket formunu dogru algiladiklari, sorulara
diiriist bir sekilde cevap verdikleri ve aragtirma modelini agiklamak igin ele alinan degiskenler

disinda etkisi kontrol edilemeyen degiskenlerin olmadig1 varsayilmistir.
1.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Her bilimsel arastirmada oldugu gibi bu arastirmanin da bazi simirliliklar
bulunmaktadir. Bu baglamda yalnizca Orta Karadeniz Bolgesi’ndeki kamu ve 6zel bankacilik

kurumlarinda gorev yapan calisanlar arasinda anket yapilmistir. Bununla birlikte ¢alismada



kesitsel zamanli veri toplama yontemi kullanildigi igin mevcut sonuglar ¢alismanin yapildigi
donem ile siirlidir. Arastirmanin ana kiitle sayisi belirli olmadigi igin aragtirma sonuglart ilgili
orneklem ile sinirli olup, sonuglarin evrene genellenmesi iddias1 bulunmamaktadir. Son olarak,

arastirmada anket yontemlerinin kullanimina iliskin dogal sinirliliklar bulunmaktadir.
1.7. ARASTIRMA KAVRAMLARININ TANITILMASI

Bilgi Saklama Davranisu. Is arkadaslari tarafindan istendigi zamanlarda, bilgiyi kasith
olarak vermeme ya da gizleme girisimi olarak tanimlanmaktadir (Serenko & Bontis, 2016).
Bilgi saklama davranisinin kagamak davranma, bilmezden gelme ve mantiga biirtindiirme gibi

farkl: tiirlerde ortaya ¢iktigi bilinmektedir (Connelly vd., 2012).

Etik Liderlik. Etik liderler hak ve hukuka daha fazla 6nem veren, insanlara kars1 saygili
ve hosgoriilii, gorev bilincine sahip ve yaptigi ise deger veren insanlar olarak tanimlanmaktadir.
Etik bir lider, alinan kararlardan dogan tiim sorumlulugu alabilmeli, olumlu ve olumsuz tiim
sonuglara kars1t hesap verebilmelidir. Ayrica etik liderler, tutumlar1 6rgiitiin ahlaki kodunu
etkileyen giivenilir, diiriist ve kendine giivenen bireyler olarak nitelendirilmektedir (Mihelic
vd., 2010).

Is Yeri Nezaketsizligi. Bireylerin kendi secimlerinden ve birbirlerinden hoslanip
hoslanmamalarindan ayr1 olarak, profesyonel ¢aligma hayati kapsaminda uymalar1 gereken
kurallar bulunmaktadir. Calisanlarin bu saygi kurallarina aykiri bicimde hareket etmeleri ise is

yeri nezaketsizligi olarak tanimlandig1 bilinmektedir (Martin, 2008; Tastan, 2014).
1.8. TEZIN BOLUMLERI

Aragtirmanin bu boliimiine kadar olan giris kisminda ¢alismanin problemi, ¢alismanin
Onemi, ¢alismanin amaci ve ¢alismada kullanilan yontem bilimi, aragtirmanin varsayimlari,

siirliliklar1 ve aragtirma kavramlarinin tanitilmasi gibi hususlar ele alinmstir.

Arastirmanin ikinci kismi olan kavramsal gergeve boliimiinde, ¢alismanin temel
degiskenleri olan etik liderlik, is yeri nezaketsizligi ve bilgi saklama davranisi kavramlari
tanitilmistir. Arastirmanin {iglincii kismi olan yontem kisminda, ¢alismanin arastirma modeli
cevresinde olusturulan aragtirma evreni, orneklemi ve hipotezleri, veri toplama silirecinde
kullanilan yontem ve araglar tanitilmistir. Bundan sonra, veri toplama siireci agiklanarak elde
edilen verilerin analiz edilmesinde kullanilan yontemlerle ilgili bilgi verilmektedir.

Arastirmanin dordiincii kismi olan bulgular kisminda, katilimeilarin demografik 6zellikleri, 6n



veri analizleri, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri ile hipotez testlerine yonelik analizler
yorumlartyla birlikte raporlanmistir. En sonunda, arastirmanin besinci kismi olan sonug ve
Oneriler boliimiinde ise Oncelikle yapilan arastirmanin sonuglari tartisilmigtir. Ayni zamanda,
gelecekteki yapilacak olan ¢alismalara ve is yasamindaki uygulayicilara yonelik onerilerde

bulunulmustur.



BOLUM 2: KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. BILGI SAKLAMA DAVRANISI KAVRAMI VE KAPSAMI
2.1.1. Bilgi Kavramm

Bilginin tartisilmasi, felsefeci Sokrates’in sorusu ile milattan dnce besinci ylizyila kadar
uzanmaktadir (Malhotra, 2003). Bilgi kelimesi ¢ok eski kdkenli bir kelime olmasina karsin
tanim iizerinde tam bir goriis birligine varilamamaktadir. Onceleri yalnizca felsefenin bir dali
olan bilgi kavrami, bilimsel alanlarin artiy gostermesiyle beraber bilim dallarinin da konusu
kapsamina girdigi goriilmektedir. Diger alanlar1 kapsayacagi tahminiyle ortaya atilan bilgi
tanimlamalar1 bu diislinceyi de beraberinde getirmektedir. Eski zamanlar da haber degeri
tastyan, insani sekillendiren bir deger olarak tanimlanan bilginin, giiniimiizde alinip satilabilen

bir iiriin durumuna gelmesi tizerinde durulmaktadir (Ucak, 2010).

Bilgi, insanin bilissel yapisinda degisiklik yaratan herhangi bir seydir (Bateson, 1972).
Yaygin olarak kabul goren bu goriig, bilginin yapilan tanimlamalarinda zihinsel bir siireg
oldugunu gostermektedir. Bilginin paylasilmasi, elde edilmesi, saklanmasi ve yaratilmasinin
orgiitler tizerindeki Onemli faktorlerden oldugu bilinmektedir. Toplumsal diizenin
farklilasmasina, kisileraras1 yeni iliskilerin gdriilmesine ve hayat1 devam ettirmek i¢in ihtiyac
hissedilen bilgiye ulasmanin 6nemli oldugu bilinmektedir. Ayn1 zamanda giiniimiiz ekonomisi
de bilgiyle var olmaktadir. Ekonomik diizendeki dalgalanmalara uyum saglamak i¢in 6zgiin
bilgi kullanan ve rekabetci politika izleyen orgiitler basarili organizasyonlar1 da beraberinde

getirmektedir (Bateson, 1972).

Cogu zaman bilgi glic anlamini tasimaktadir. Dolayisiyla yasamak, uyum saglamak ve
zor ortamlarda basarili kalmak igin gii¢ kavraminin énemi biiytiktiir. Bununla beraber bilgi,
kural veya gerceklerin birikiminden olusmaktadir. Bilgi belirli bir zaman dilimi icerisinde
kullanilir ve sonrasinda o bilgiye olan ihtiya¢ yok olabilmektedir. Basarili deneyimler
sonucunda gelismekte olan bilgi, zamanla beraberinde tecriibe uzmanligini da getirmektedir

(Guglii & Sotirofski, 2006).
2.1.2. Bilginin Isletmeler i¢cin Onemi

Bilgi yoOnetiminin isletmelerde 6nem olusturmasi ve uygulamada yayginlagsmaya

baslamasi 1990’11 yillar1 bulmaktadir. Bilgi yonetiminin organizasyon amaglarini saglamak igin



bilgiyi nasil ortaya koyabilecegi, ona erisebilmeyi, yonetimini ve kullanimini sistematik bir
siireg igerisinde ele almaktadir. Bilgi yonetimi, etkin bir bigimde bilginin teknolojik
uygulamalara uyarlanmasini, islemlerin tanimlanmasini, organizasyonunu ve bilginin
kullanilabilmesi igin izlenmesi gereken strateji planmi igermektedir. Orgiitteki web
sitelerinden, veri tabanina, is ortaklarindan, sirket ¢alisanlarina bilgi kaynaklarinin tamaminin
bilgi yonetiminin konusu oldugu bilinmektedir. Bu siirecte bilgi bir tiretim faktorii olarak deger
yaratacak bicimde kullanilmaktadir. Bu dogrultuda bilgi yonetiminin isletmeler i¢in dnemli bir
yonetim bi¢imi oldugu anlasilmaktadir. Miisteriler i¢in ¢alisanlarin bu degere katkis1 ve nasil
deger yaratildigi, iiretilen degerin ekonomik modele nasil katki sagladigi bilgi yonetim

stratejileri sayesinde agikliga kavusmaktadir (Atli, 2014).

Bilgi yonetiminin isletmeler i¢in birden fazla olumlu etkisi vardir. Bunlara kisaca
bakilacak olursa (Atl1, 2014):

I. Organizasyonel esneklik ve adaptasyonu yiikseltir,
Ii. Telif haklarindan dogan yasal siireci korur ve rekabet avantajini artirir,
iii. Kurumsal hedeflere ulasmada yoneticilere kolaylik saglar,
iv. Kisisel bilgilerin 6rgiitsel bilgilere doniistiiriilmesinde yardimct olur,
V. Verimliligi ve tasarrufu artirir,
vi. Sundugu veriler ile yeni firsatlar1 gormeyi saglar,
vii. Orgiitlere 6grenme disiplinini ve piyasa sartlarina gore degisebilmeyi 6gretir,
viii. Bilgi akisin1 kurum igerisinde hizlandirir,
ix. Degisebilen ve hizli diisliniip karar veren bir organizasyon olusturur,
X. Sorunlarin tespit ve ¢dziim asamasina hiz katar,
xi. Orgiit icerisindeki yeni fikirlere daha hizl1 ulasma imkan saglar,
Xil. Gergek zamanl raporlama saglanr,
Xiii. Raporlara her zaman her yerden ulasilabilir ve otomatik olarak olusur,
xiv. Standart tiim islerin otomatize edilmesini saglar,
XV. Mal ve hizmet kalitesi artar, proje iiretebilmek i¢in zaman saglanir,

xvi. Organizasyonel bilgi yok olmaz, unutulmaz, kaybolmaz.
2.1.3. Bilgi Saklama Davranisi

Bugiinii anlamlandirmak ve ge¢misle alakali varsayimlarda bulunmak bireyler ve

orgiitler bakimindan 6nem arz etmektedir. Stratejik bir iletisim araci olan bilgi ise bu siirecin



en kritik unsurlarinin basinda gelmektedir. Basarinin anahtarinin ise bilgiyi verimli bir sekilde
kullanmaktan gectigi bilinmektedir. Bilginin, isletmelerin tiretim faktorlerinden sonra gelen

yeni bir unsur olarak ortaya ¢iktig1 goriillmektedir (Dirik, 2019).

Giliniimtiz orgiitleri karmasik ve degisken bir yapilanma igerisinde bulunmaktadir. Bilgi
yonetiminin bu degisken ve karmasik ortamda siirdiiriilmesi de onem teskil etmektedir. Bilgi
caginda rekabet istiinligli saglayan bilgi ve yonetimine isletmeler daha fazla kaynak tahsis
etmektedir (Karakus & Akgakanat, 2021). Kosullari olumlu degerlendiren g¢alisanlarin bilgiyi
Orgiit amaclarina ve lehine hizmet etmek iizere kullanmakla beraber, aksi yonde kosullardan
memnuniyetsiz olanlar ise sahip oldugu bilgiyi orgiitiin aleyhine kullanmasi bu bilgileri dis
kaynaklara yonlendirmesi de miimkiin olabilmektedir (Dirik, 2019). Bu baglamda bilgi saklama
ve bilgi paylagsma davranislari isletmelerin piyasadaki rekabetleri a¢isindan yonetimine ihtiyag

duydugu konulardan biri haline gelmektedir.

Connelly ve digerleri (2012) calismalarinda, bilgi yo6netimi biinyesindeki diger
kavramlardan saklama kavramini ayirmis ve bununla beraber ¢ok sayida farkli kavramla bilgi
saklama davranisi kavramini iligkilendirmeye c¢alismislardir. Ayrica ¢aligmalarda
goriilmektedir ki farkl: tiirleri ortaya konulan bilgi saklama davraniginin, ileride orgiitteki gliven
ortaminin zarar gérme ihtimalini artirmasi ile ikili iliskilere olumsuz yonde etki edecegi
belirtilmektedir. Orgiitte calisanlar arasi karsilikli giivene zarar veren, orgiit kiiltiiriinii bozan
ve iiretkenlik dis1 is davranislarindan biri olarak goriilen bir davranis oldugundan bilgi saklama
davranig1 arastirmacilar agisindan énem arz eden bir konu oldugu goriilmektedir (Karakus &
Akgakanat, 2021).

Bilginin etkin bir sekilde yonetiminin, isletmelere, yenilik¢i ve daha verimli ¢aligsan
performansi saglamasi gibi ¢esitli avantajlar sagladigi goriilmektedir (Collins & Smith, 2006).
Bundan dolay1 bilgi saklamay1 yoneticiler ¢alisanlarindan beklemektedirler (Cabrera &
Cabrera, 2002). Calisanlar arasindaki bilgi yonetimini basitlestirmeye yonelik sistemlere ¢ok
sayida Orgiitiin yatinm yapmasindaki en temel sebeplerden birinin bu oldugu bilinmektedir
(Wang & Noe, 2010). Orgiit i¢inde bilgi saklama davranisi, baskalarinin talep ettigi bir bilginin
kars1 tarafa aktarilmamasi veya bilginin gizlenmesi olarak tanimlanmaktadir (Connelly vd.,
2012). Literatiirde bilgi saklama davranigi kavramia ilk vurgu yapan ve tanimlayan bilim
insan1 Connelly ve digerlerine (2012) gore, bilmezden gelme, mantiga biiriindliirme ve

kaginmaci bilgi saklama olmak tizere ii¢ ayr1 bilgi saklama davranis1 bulunmaktadir.



Literatiirde olumsuz is yeri davranislarindan ¢ok sayida oldugu bilinmektedir.
Nezaketsizlik, zarar verici davraniglar ve tretkenlik karsiti is yeri davraniglart gibi bilinen
olumsuz is yeri davraniglarindan farkli olarak, olumsuz is yeri davranislariin bilgi saklama
davranisi ile aralarindaki fark net olarak ayristirilmasi gerekmektedir. Ornek verecek olursak
uretkenlik dis1 ve zarar verici davraniglarda birey, mutlak olarak birlikte calistig1 is
arkadaslarinin veya kurumunun zarar gormesi niyetiyle hareket ederken, bilgi saklama
davranig1 sergileyen bir bireyin benzer bir niyet icerisinde olmasi sart degildir. Ayn sekilde,
bilgi saklama davranisinda bulunan birey bunu kaba bir sekilde degil, kibarca da yapabilir. Bu
sebeple bilgi saklama ve nezaketsizlik farkli kavramlar olarak belirtilmektedir (Connelly vd.,
2012).

Bununla birlikte bir diger iki kavram arasindaki farka bakacak olursak, bilgi saklama ve
bilgi paylasmanin yapi olarak farklarindan bir tanesinin motivasyon oldugu goriilmektedir.
Bilgi saklama davranisi genellikle antisosyal diirtiiler ile ortaya g¢ikabilirken, bilgi paylasma
davranisi genellikle yararli olma ve yardim etme giidiisiiyle ortaya ¢ikmaktadir. Bununla
beraber, bilgi paylasiminin aksamasi ya da az olmasi bilginin kasith olarak saklandigi anlami

tasimamaktadir (Connelly & Zweig, 2015).

Ayni zamanda bilginin tutulmas: davranis olarak bilgi saklama ve bilgi biriktirme
kavramlarinin ortak yonii olarak gosterilebilir. Iki kavram arasinda en temel fark ise bilgiyi
tutma davraniginda gosterilen niyet ve yoldur. Ayn sekilde, bilgi paylasiminda zayif bireyler
genel olarak bilgiyi saklama yonelimiyle davranmamaktadir. Fakat bilgi saklayan bireyler
kasitl olarak veya farkli sebeplerle bilgiyi saklamaktadirlar (Serenko & Bontis, 2016).

Agik bir orgiit ortaminin var olmasi ve 6diil, ceza, terfi gibi alinan kararlarda adaletli
olunmasi, bilgi saklama davranisinin Oniine geg¢ilmesindeki 6nemli etkenlerdendir. Benzer
olarak, calisanlarin bilgi paylasma davranisina iligkin Orgiitiin kiltiiri, bilgi saklama
davranigina bagvurup bagvurmayacaklarina iligkin kararlarini etkileyebilmektedir. Bu sebeple
yoneticilerin bilgi paylasma kiiltiiriiniin gelistirilmesi ve bilgi paylasimini tesvik etmesi, bilgiyi
saklama davraniginin oniine gegmesine biiyiik katki saglamaktadir (Karakus & Akgakanat,

2021).

Bununla beraber o6rgiit icerisinde bilgi yonetiminin saglanmasi ve denetlenmesi gereken
bir kavram oldugu da goriilmektedir. Son olarak, bilgi saklama davraniginin 6niine gegmek i¢in

gorevlerin birbirine karsilikli olarak bagliligi, diizenlemelerin takim ile uyum iginde
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calisacaklar1 sekilde yapilmasi ve kisilerin performanslarinin 6rgiit icindeki diger kisiler ile

paralel sekilde degerlendirme yapilmasi 6nerilmektedir (Karakus & Akgakanat, 2021).
2.1.4. Bilgi Saklama Davranis1 Tiirleri

Bilgi saklama davranisinin 3 farkli tiirti bulunmaktadir. Bunlar; bilmezden gelerek bilgi
saklama, bastan savarak bilgi saklama ve mantiga biiriiyerek bilgi saklama olarak

tanimlandirilmaktadir. lgili tiirler asagida sunulmustur (Connelly, 2012):

I. Bilmezden Gelerek Bilgi Saklama. Bilgiyi saklayanin, bilgiyi talep eden bireye,
istenilen bilgi hakkinda bilgisi yokmus veya istenen bilgiye sahip degilmis gibi
davranis sergilemesidir.

Ii. Bastan Savarak Bilgi Saklama. Bilgi saklayanin bilgiyi daha sonra iletecegini
sOyleyerek tutmayacagi sozler vermesi veya alakasiz ya da yanhs bilgi
paylagmasidir.

iii. Mantiga Biiriiyerek Bilgi Saklama. Kisinin talep edilen bilgiyi gizli oldugunu 6ne
stirerek mantikli gerekcelere dayandirmasidir (Garg & Anand, 2020). Bilgi saklama
davraniglar1 arasinda mantiga biiriiyerek bilgi saklamanin, aldaticiligi en az seviyede

olan davranis oldugu bilinmektedir.

2.1.5. Bilgi Saklama Davranisi Neden ve Sonuglari

Bilgi yonetimi ile isletmelerin basarisi arasinda aymi dogrultuda bir iliski oldugu
bilinmektedir. Bilginin isletme igerisinde nasil kullanilmas1 gerektigi kadar yonetme ve bilgiyi
zamaninda ulastirmakta bir 0 kadar 6nem arz etmektedir. Bilginin 6rgiit i¢erisinde paylasilmasi
ile etkin bir orgiit ortami yaratilmasi beklenmektedir. Kisilerin bilgi paylasma konusunda istekli
olmalarini artirarak orgiitlerin kendine ait bilgi havuzlar1 olusturmasi ve bilgiyi en iyi sekilde
kullanilmasimi saglamasi gerekmektedir. Bunun aksine bazi bireyler bilgiyi paylasma

konusunda isteksiz davranabilmektedirler (Karakus & Akgakanat, 2021).

Aragtirmacilarin  yaptiklar1 ¢alismalarda goriilen bilgi saklama davraniglarinin
nedenlerinden bireylerin giicii elinden yitirme korkusu, bilgiyi kendi mal1 gibi sahiplenme, bilgi
talep eden kisiden haz etmeme veya o kisiye karsi giivensizlik hissi barindirmasi, bilginin
yarattig tistlin kisilik diirtiisii, zaman kaybini1 6nlemesi, 6rgiit ve kisi lizerinde fayda saglamasi
ve uzun silirede kazanilmis olan bilgiyi baskalarina kaptirmamak istemesi gibi faktorlerden

dolayr gerceklesmektedir (Connelly & Zweig, 2015). Fakat bireylerin sahip olmak i¢in uzun
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zaman ve caba sonucu elde ettigi bilgiyi baskalar1 ile paylagmamak istemesi normal
karsilanabilmektedir. Bu durumda, orgiit i¢in rekabeti artiracak ve stratejik 6nem kazandiran
bilgilere ulagmis olan veya bu bilgileri liretmis olan bireyleri ddiillendirmek, diger bireylerinde

bilgiye ulasma konusunda ¢aba gdstermesini tesvik etmek onemli goriilmektedir.

Bilgi saklama davranisi, kisisel bir davranis oldugundan, biiyiik 6l¢iide kisiye iliskin
faktorlerden etkilenmektedir. Fakat bilgi saklama davranisi tizerinde bireyin i¢inde bulundugu
kuruma ait 6zellikler de oldukea tesirli oldugu goriilmektedir (Karakus & Akgakanat, 2021).
Bunun yaninda Kisilik o6zelliklerinin de bilgi saklama davramigsina etki eden bireysel
faktorlerden biri oldugu bilinmektedir. Akademisyenler iizerinde yapilan bir ¢alismada,
ozellikle bireysel rekabet duygusu fazla olan kisiler is arkadaslarmi ortak bir calisma
yiriitillecek ekip iiyelerinin aksine birer rakip olarak algiladiklar1 i¢in 6zellikle ortiik bilgi
saklama davranisina yoneldigini tespit ettikleri bilinmektedir. Ayrica, bilmezden gelerek bilgi
saklama davranig1 tiirlinde, girisimci ve sosyal kisilerde bilgi saklama davranisi egilimini

artirdigini1 gostermektedir (Demirkasimoglu, 2017).

Makyavelizm, narsisizm ve psikopatiden olusan kisiligin karanlik t¢lisiiniin bilgi
saklama davranisi ile pozitif iligkisi oldugunu, bahse konu ozellikleri yiiksek olan bireylerin
daha fazla bilgi saklama davranisi sergiledikleri bilinmektedir. Bilgi saklama davranigini
etkileyen bir diger faktoriin ise motivasyon oldugu bilinmektedir. Bagkalarina yardim etme
motivasyonu olarak tanimlanabilecek olan prososyal motivasyonu yiiksek olan kisilerde bilgi

saklama davranisinin daha az rastlandig tespit edilmistir (Skerlavajfletch vd., 2018).

Is giivencesinin de bireylerin &rgiit diizeyinde saklama davranisi gdstermesinde énem
arz eden faktorlerden biri oldugu bilinmektedir. Bireyler ¢alistigi kurumlarda is giivencesi
olmadig1 hissine kapildig: takdirde saklama davranigina yonelmektedirler. Bu hisse neden olan
en 6nemli unsur ise, rekabetc¢i ortamin isletme igerisinde bulunmasidir. Rekabetin giiclii bir
sekilde tesvik edildigini fark ederlerse, calisanlar isletme i¢inde davraniglarini degistirmektedir
(Fletcher & Nusbaum, 2009). Buradan hareketle, bilginin yogun kullanildig1 ve bireyler arasi
rekabetin kuvvetli oldugu isletmelerde, kisinin isini garanti altina alan unsur ve bir ¢aligsani
digerlerinin Oniine gegiren sahip oldugu bilgilerse, birey bilgi saklama davranis1 gostermeye

baslamaktadir (Jha & Varkkey, 2018).

Bireylerin bilgi saklama davraniginin lizerinde etki gosteren faktdrlerden bir diger sebep

ise liderlik oldugu bilinmektedir. Calisanlarin birgok davranisini dogrudan etkileyen
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uygulamalardan birinin liderlik oldugu anlasilmaktadir (Mayer vd., 2009; Ruiz vd., 2011). Bu
nedenle, bilgi saklama davranigina liderin tesir etmesi de dogal goriilmektedir. Nitekim yapilan
bir ¢alisma sonucunda, kisiler liderlerinin bilgi saklamayi tesvik ettigini fark ederse, bilgi
saklama davranisini sergilemektedirler. Benzer sekilde, isletmelerde psikolojik giivenlik algisi
etik liderlik uygulamalarini giiglendirmekte ve bununla beraber calisanlarin bilgi saklama

davraniglarin1 azaltmaktadir (Men vd., 2020).

Bilgi saklama davranisinin, kisiler arasi iligkilere de etki ettigi bilinmektedir. Bunun
nedeni bilgi saklama ve bilgi paylagsma en az iki birey arasinda ger¢eklesen kavramlardir. Birey,
eger i yerinde kacamak ve mantiga biirlindiirme davranislar1 gosterirse, Orgiit i¢inde
arkadaslariyla olan iliskilerine olumsuz etki etmektedir (Connelly & Zweig, 2015). Kisilerin
saklama davranisinin bir baska sonucu ise, yaraticilik lizerindeki yapmis oldugu etkidir.
Bireyler arasindaki etkilesimlerden dogan sonuglarda yaraticiligin 6nemli Slgiide etkilendigi

tespit edilmektedir (Perry Smith & Shalley, 2003).

Bu dogrultuda kisiler arasinda bilgi paylasma davraniginin arttig1 goriildiigiinde bir nevi
yaraticiliga zemin hazirlamaktadir. Bu nedenle, bunun zitt1 bir durum ortaya ¢iktig1 zaman,
baska bir deyisle kisilerin bilgi saklama davranis1 gergeklestirmeleri halinde bahse konu kisiler
arasinda herhangi bir bilgi degis tokusu meydana gelmeyecegi icin, bireylerin yaraticilik
diizeyleri olumsuz yonde etkilenmektedir (Bogilovic vd., 2017). Ayn1 sekilde bilgi saklama
davranigi, Orgiit yaraticiligin1 da azaltan bir sebep olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Men vd.,
2020).

2.1.6. Bilgi Saklama ile Yakin Anlamh Kavramlar

Kavram bakimindan yakin anlamli oldugu diisiiniilen fakat farkli anlam ve yonleri de
bulunan, literatiirde tanimlanmis bazi kavramlardan bahsetmek bilgi saklama davranisini 6teki

kavramlardan ayiran farklari gormemiz bakimindan 6nem teskil etmektedir (Giiney, 2021).
2.1.6.1. Uretkenlik karsiti is yeri davramislart

Kisilerin igletme ve isletme calisanlarina zarar getirecek kasti eylemsel hareketleri
tiretkenlik karsiti is yeri davranislari olarak tanimlanmaktadir. Bilgi saklama davranisi ile yakin
anlamli olarak algilanmasimnin yaninda zarar verme boyutu her zaman bilgi saklama
davraniginda s6z konusu olmayabilir. Birey, bilgi saklama davranisini duruma gore orgiitii veya

kisisel cikarlarini hatta iiclincli kisileri korumak amaciyla da gosterebilir, bazen yalnizca
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tembellikten kaynakli da olabilmektedir (Bennett, & Robinson, 2000; Robinson & Bennett,
1995).

2.1.6.2. Bilgi istifleme

Gerekli veya gereksiz her tiirlii bilginin kisiler tarafindan depolanmasi davranigina bilgi
istifleme denmektedir. Bu bilgiler ilerleyen siirecte veya hi¢bir zaman paylasilmasi s6z konusu
olmayabilir. Saklama davranisinin farkli tiirleri olarak bilgi istifleme de bilgi saklama gibi
karsimiza ¢ikmaktadir. Fakat bilgi saklama davranisi, talep edilen bilgiyi kasitli olarak bir bagka
kisi tarafindan gizli tutma davranigi olarak tanimlanirken, bilgi istifleme davranisinda mevcut
bilginin baska birey tarafindan talep edilip edilmemesi 6nemli degildir. Bu anlamda, diger olasi

davraniglardan bilgi saklama davranigini ayiran en 6nemli sey kasti olmasidir (Connelly vd.,

2012).

Kavram olarak birbirlerine yakin olarak goriilen bilgi saklama ve bilgi istifleme
davraniglarinin kasit, talep ve kapsam bakimindan ayrildiklar1 bilinmektedir. Buna gore
oncelikle bilgi istifleme davranisi bir kisi tarafindan istenilen bir bilginin saklanmasi1 anlamina
gelmemektedir. Diger yandan, bilgi saklama en az iki birey arasinda ortaya ¢ikan bir kavramken
bilgi istifleme bu anlamda gergeklesen bir davranisi ifade etmemektedir. Nitekim bilgi istifleme
davranis1 bireysel ¢ikar temeline dayanan ve is yerindeki kaynaklara erisilmesi agisindan

esitsizlige yol acan bir durumu anlatmaktadir (Holten vd., 2016; Vural, 2021).
2.1.6.3. Calisan sessizligi

Calisan sessizligi kavrami, bilginin Orgiitten kendi istegi ile esirgenmesi olarak
tanimlanmaktadir. Fakat bilgi saklama davraniginin bu kavramdan ziyade farkli bir kavram
olarak karsimiza ¢iktigi goriilmektedir. Ciinkii bilgi saklama davraniginda istenen bilginin
verilip verilmemesinde karar1 bireyin kendisi iistlenmektedir. Kavram olarak ¢alisan sessizligi,
tutum olarak daha genis ve aktif olarak bir kasti diisiince sistemine hitap etmektedir. Bu tutum
icerisinde; calisanin orgiit ile alakali kaygilarini, diisiincelerini ve faydali oldugunu diisiindiigii
goriis ve Onerilerini, isteyerek ve bilerek paylagsmak istememesi olarak goriilmektedir

(Burmeister vd., 2018).
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2.1.6.4. Bilgi paylasma

Bilgi paylasma davranisi, kisinin hazirda sahip oldugu bilgiyi orgiit icerisinde diger
bireyler tarafindan kullanilabilecek hale getirmesi eylemi olarak tanimlanmaktadir. Kisiler
arasindaki bu paylasim, bir kisinin sahip oldugu bilgiyi, kendisi haricindeki kisilerin anlayip

kullanabilmesi i¢in uygun sekle doniistiirme eylemini icermektedir (Ipe, 2003).

Bilgi paylasmanin yoklugu olarak bilgi saklama davranigini tanim olarak basitlestirmek
dogru gorilmemektedir. Ayni sekilde saklama davranisini da paylasma davraniginin tersi olarak
diistinmekte kavrami basitlestirmek olarak anlasilmaya itecektir. Bilgi saklama davranisi, birey
tarafindan, bilgiyi paylasmanin olumsuz sonuglarindan kaginma girisimi olarak bilinmektedir
(Holten vd., 2016). Son donemde ortaya konulan ¢alismalar, bireylerin bilgi saklama ve bilgi
paylasma davranisin1 beraber sergiledigini ortaya koydugunu gostermektedir (Ford & Staples,
2008; Peng, 2013).

2.1.6.5. Sosyal baltalama

Orgiitsel olarak baktigimizda sosyal baltalama kavrami, bireyin orgiitteki baska bir
bireyle zaman igerisinde isle alakali basar1 elde edebilme, olumlu iligkiler kurabilme, iy1 bir
izlenim tasima ve bunlar1 devam ettirme becerisinin oniine ge¢cmesini amaclayan davranislar
gostermesi biciminde tanimlanmaktadir. Bu dogrultuda bir davranigin sosyal baltalama olarak
tanimlanabilmesi icin tasarlanarak, kasith ve yavas isleyen bir zaman dilimi igerisinde ortaya

cikmasi gerekmektedir (Duffy vd., 2002).

Sosyal baltalama davranisi bilgi saklama davranisi ile de benzerlik gosterebilmektedir.
Sosyal baltalamada niyet bir diger kisinin itibarin1 kirletmek ve kapasitesini gdlgelemek
seklinde ortaya cikmaktadir. Asagilamak ve kiicimsemek, baltalama davraniglarina 6rnek
olarak gosterilebilir. Bilgi saklama davranisini benzer kavramlardan farkli tutan en 6nemli

faktor arka planinda her zaman kasitli olarak zarar verme niyetinin olmadig goriilmektedir

(Issac & Baral, 2018).
2.2. ETIK LIDERLIK KAVRAMI

Etik kelimesinin kokenine inildiginde Yunanca ethos sézciigiinden geldigini ve birden
farkli anlamda kullanimi oldugu bilinmektedir. Bunlardan 6ncelikli olani; aliskanlik, tére ve
gorenek anlamlarina karsilik gelmekte bir diger anlami ise deger dl¢iilerini kori koriine inanip

uygulamaya sokan degil, anlayarak ve iizerinde diisiinerek istenilen iyiyi ortaya ¢ikarmak i¢in
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onlar1 aligkanliga doniistiiren insan olarak bilinmektedir. Tore, aligkanlik ve gérenek bu sayede

erdemli birey olmanin temel tavri olarak giiclenmektedir (Pieper, 1999).

Etik; iyi kotii, dogru yanlis, hakli haksiz kavramlarinin ne olduguna cevap vermektir.
Yasa, etik ve ahlak kelimeleri de birbiri ile iliski igerisindedir. Hukuk; ahlak, etik ve adalet
degerlerinden tiiretilen bir kurallar biitiinii olmas1 nedeniyle etik ve adalet birbirinin yerine
kullanilabilir (Shea, 1988).

Kavram olarak ahlak ve etik, giinliik yasamda genel itibariyle ayni anlam cergevesinde
kullanilir fakat ahlak ve etik kelimeleri birbirinden farkli iki anlami ifade etmektedir. Ahlak,
tarihsel ve olgusal acidan yasananlari konu almasina karsilik; etik, bu olguya yonelen felsefe
disiplininin ad1 olarak bilinmektedir. Felsefi bir disiplin olarak bakildiginda etigin gorev tanima,
bir moral gelistirmenin aksine ahlaki baglilik {izerine kapsayici bir goriis ortaya koymaktir. Bu
acidan bakildiginda iyi ve kotii hakkindaki diisiincemizin epistemolojik olarak temellendirilme
ugras1 etigin 6nemli sorunlarindan oldugu goriilmektedir (Takis, 1998). Etik problemler, sadece
filozoflarin degil, her insanin her an karsilagabilecegi sorunlar olarak bilinmektedir. Bunun
sebebi, var olmak fiil iiretmeyi, fiil iiretmek ise degerlendirme ve karar mekanizmasini
calistirmay1 tetiklemektedir. Eylem igerisinde olmasa da karar vermese de kisinin, dogru
eylemin ne olacag1 ve degerlendirmelerde hangi yollar1 tercih edecegi tiim insanligin sorunu

olarak goriilmektedir (Tepe, 1998).

Anlagilacag iizere etigin, insanin eylemlerini konu aldig1 goriilmektedir. Fakat, sirf bir
fiil olarak etigi ele almak yanlis bir diisiince olabilir. Ciinkii etigin konusu insanlarin géstermis
oldugu faaliyet veya eylemler olmamakla beraber 6ncelikli konusu ahlaki eylemlerdir. Etik,
ahlaki agidan bir eylemi ortaya ¢ikaran niteliksel olguyu sorgulamakta ve bu anlamda 6dev, iyi,

ahlak, izin ve gereklilik gibi konular islemektedir (Ozdemir, 2003).

Bununla beraber kisilerin toplumsal, siyasal ve orgiitsel yasamlarinda 6nemli bir rol
oynayan liderligin ise tanimi konusunda halen bir fikir birligi bulunmamaktadir. Uzun yillardir
liderlik konusu tizerine pek ¢ok makale ve kitap yayinlanmig bununla beraber pek ¢ok liderlik
teorisi ortaya atildigi bilinmektedir (Ozalp vd., 1992). Kavram olarak liderin tanimma
baktigimizda, mekanik bir orgiite hayat asilayan ve basar1 ruhunu veren kisi olarak
tanimlanmaktadir (Erdem & Dikici, 2009; ). Bir bagka tanima gore lider, izleyici davranigin
etkileyen ve sosyal etkilesim siirecini yonlendiren kisi olarak bilinmektedir. Liderler, giiglerini

grubun hedeflerine dogru yonlendirmek i¢in kullanirlar. Bir diger tanima gore ise liderlik; zeka,
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karizma, yetenek gibi o6zelliklerde liderin grubun diger tyelerine olan ustiinligii olarak
tanimlanmaktadir (Fiedler vd., 2005).

Cok sayida liderlik kavrami hakkinda tanim bulunmasina karsin tiimiiniin ortak bir
noktada bulustugu anlasilmaktadir. Bu ortak nokta ise yonetimsel is kavraminin her liderin
gostermis oldugu eylemlerin temelinde yatmasidir. Yonetimsel igin tanimi ile ilgili yazinda
birden fazla teori oldugu bilinmektedir. Yonetimsel is; yoneticilerin hangi eyleme
kalkistiklarindan, zaman yonetimini nasil yaptiklarindan, kimlerle ikili iligkiler kurduklarindan

ve buna benzer konulardan olugmaktadir (Torrington & Hall, 1987).

Ayn1 zamanda bir organizasyon igindeki duygusal gerilim ve catigmanin varhig, is
ortaminin bir yonii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Liderler gerilimleri yatistirmaya, yanlis
anlamalar1 ortadan kaldirmaya ve rahatsiz edici davranislarla basa ¢ikmaya yardimer olur.
Liderler sorunlara yanit verir, krizleri ¢ozer, takipgilerini 6diillendirir ve cezalandirir bunun
yaninda tesvik ve destek saglar. Ayni zamanda liderler; orgiitsel inovasyon konusunda endise
hisseder, yenilik, yaraticilik, zorlu ve ¢atismasiz, ¢evreye uyumlu orgiitsel kiiltiirleri motive
eder. Elverigli ve ideal bir orgiitte, liderler catisma yonetimindeki stratejileri etkileme ve

kisilerin etkili bir bigimde bir arada galismalarin1 saglama egiliminde oldugu bilinmektedir
(Gedik, 2020; Saeed vd., 2014).

Lider, orgiitiin hedeflerine ulagsmasi i¢in belirli kosullarda tecriibelerini paylasan,
motive eden ve orgiit iiyelerinin yoneticilerinden memnun olmasini saglamakla goérevli kisi
iken; liderlik ise, orgiitiin hedeflerine ulagsmasindaki siirecte grubun eylemlerini etkilemesi
olarak goriilmektedir (Onen vd., 2015; Werner, 1993). Baska bir deyis ile liderlik, amaca
ulagmak igin tiyeleri kasitli olarak organize etme cabasidir (Vecchio, 1991). Liderler; gelecege
umutla ve iyimserlikle bakan, gerektiginde risk alan, astlarina giivenen, ¢evresini iyi analiz
eden, hedef ve standartlar koyan, kati kontrollerden kaginan, astlar1 ile 6zgiir bir sekilde
iletisime gecebilecekleri bir ortam saglayan kimselerdir. Asil mesele ise iyi bir yoneticiden

ziyade iyi bir lider olabilmektir (Wadsworth, 1999).

Bununla birlikte liderlik, bir hedef dogrultusunda insanlar1 yonlendirme ve rehberlik
edebilme kabiliyeti ve yetkisi olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle liderlik, etik kararlar almak
konusunda ciddi bir 6neme sahiptir. Bunun nedeni liderlerin diger bireylere moral saglama ve
onlarin yalniz kendi diisiinceleri haricinde orgiitiin diigiince sistemi ve normlarina da uyum

saglamasina tesvik edici giice de sahip oldugu goriilmektedir (Ferrell & Fraedrich, 1994).
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Liderler, dogru ve yanlis ayrimini yaparken kararsiz kalabilirler. Fakat her zaman bir sikkin
daha agir bastig1, cevabi kendi i¢lerinde verilmis olan bu cevabin etik olmas1 gerektigi gibi

liderden verdigi her cevabinda ayni dogruluk oraninda olmasi beklenmektedir (Hortman, 1998).

Liderligin birden fazla kisinin etkilesimde bulundugu ortam s6z konusu oldugu igin etik
bir boyuta sahip olmasi gerektigi goriilmektedir. Bunun yaninda etik kavrami liderlige yeni bir
anlam kazandirmaktadir. Ote yandan etik liderlik, liderlik kavraminin &zii olarak
goriilmektedir. Ayrica bir orgiitiin uzun vadeli etkinliginin temel niteliklerinde yattigin1 da
unutmamak gerekir. Etik liderlikte, etik kavraminin yaninda diiriistlik ve sadakatte ¢ok
onemlidir (Brown vd., 2005).

Bir orgiit i¢inde etik normlarin olusturulmasinda ve gelistirilmesinde liderin etkisinin
hakkinda fikir birligi saglanmaktadir. Bir liderin degerlerinin, en iyisi oldugu sdylenemez. Asil
soru, bir liderin kag degere sahip oldugu degil, bir liderin gergek manada hangi degerleri ifade
ettigidir. Liderin degerlerinin ne oldugunu idrak etmenin bir yolu da onun vizyonunu anlamaya
calismaktir. Liderin vizyonu, nereye varmak istedigini, ulasilmak istenen hedefte nigin iyi ve

bu noktaya ulagmak i¢in hangi yolun daha dogru oldugunu gostermelidir (Hoffman vd., 2014).

Liderler, etki giicii yiiksek konumlarda olduklarindan, birden fazla bireye etki eden, etik
problemler ve bu problemlere karsi alinabilecek kararlarda da s6z sahibidirler. Fakat
giinimiizde etik ilkeler ve standartlar yalnizca din, kiiltiir ve diger degerler araciligiyla
iletilmemektedir. Bu prensiplerin biiyiik bir kism1 kanunla belirlenmistir. Yalnizca bu sekilde
tiim vatandaslar etik standartlara baglh kalabilir (Mosley vd., 1992). Bir kurulusun y6netim tarzi
calisan davranmisim etkilemektedir. Orgiitiin liderlik stilini ve tutumlarini incelemek, gelecekte
etik sorunlarin nerelerde ortaya ¢ikabilecegini belirlemeye yardimci olabilir. Liderler, yalnizca
takipgilerinin saygisin1 kazanmakla kalmamali, ayn1 zamanda 6rgiitiin iiyeleri igin etik davranis
standartlar1 da belirlemelidir (Ferrell & Fraedrich, 1994).

Cagimiz, bireyleri etkileyen biirokratik ve yasal otoriteler yerine dogrulara, inanglara,
degerlere ve giivene dayanan yeni bir liderlik tarzin1 gerektirmektedir. Bu liderlik tarzinda ana
etki ve gii¢ kaynagi, etik ve ahlaki otoriteye dayanmakta oldugu bilinmektedir. Etik degerler ve
diiriistliik, bir liderin sahip olmasi ve etrafina iletebilmesi gereken en 6nemli 6zelliklerinden
oldugu bilinmektedir. Diiriistliik, etik liderligin 6nemli bir parcasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Akdogan & Demirtasg, 2014; Bennis & Townsend, 1995). Liderler kendilerinin farkinda olmali

ve kendilerini iyi tamimalidir. Kendini tamimadiginda, giiglii ve zayif yonlerinin farkina
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varamadiginda, ne istedigini ve bunu neden yaptigim1 bilmediginde kendine karsi diiriist
olmakta ¢ok zorlanmaktadir. Diiriistliikk, bir liderin diisiince ve eylem tutarliligi, ilkelere
baglilig1 olarak bilinmektedir. Ote yandan olgunluk, liderlerin baskalariyla is birligi yapmast,

baskalarindan 6grenmesi ve agik olmasi anlamina gelmektedir (Brown & Trevifio, 2006).

Ahlaki ve etik normlara gore kararlar almak sadece vicdani bir sorumluluk olmamakla
beraber, ayn1 zamanda kisisel, orgiitsel ve hatta evrensel bir sorumluluk olarak goriilmektedir.
Kiiresellesme nedeni ile ortaya ¢ikan ¢oklu ve karmasik ortamin, lider ve yoneticilere farkl
mesuliyetler yiikledigi bilinmektedir. Bu sorumluluk, liderlerin etik ilke ve degerleri goz
ontinde bulundurmasini bunun yaninda bireysel ve 6rgiitsel gaba eylemlerini bu degerlere gére

filtrelemesini gerektirmektedir (Demirtas, 2013).

Insan karakteri ve dogasi, karmasik sistemli yapilardir. Bu sistemin unsurlarmi
olusturan kavramlarin; tutumlar, degerler, inanglar, duygular, ideolojiler, huylar ve giidiiler
oldugu bilinmektedir. Kisiler, bireysellikleri ile topluma katilirken toplumsal hareketlerinde
veya baskalartyla olan iletisimlerinde belirli etik normlara uygun hareket etmek zorundadirlar
(Saribay, 1998). Etik degerler; davramis ve Kkarakter oOzellikleri, dirtstlik, biitiinlik,
glivenilirlik, demokratik davranig, katilimi savunuculuk, baskalarinin kisisel niteliklerine saygt,
iyiligi ve dogruyu yayma girisimleri, kisilerarasi iligkiler kurma yetenegi, anlayis ve hosggoriilii
olma kavramlarinin hepsini i¢eren bir tanim oldugu anlasilmaktadir. Toplumdaki bireylere
onciilik eden liderler igin etik davranmak esastir. Etik liderler, davranigs ve karakter
ozelliklerine sahip cikar, bunlara uygun hareket eder ve bu degerleri hayatlarinin her alanina
yansitmaktadirlar (Cuilla, 1998).

Etik liderlerin belirli birtakim ozellikleri bulunmaktadir. Etik liderler, hak ve hukuka
daha fazla deger gosteren, kisilere karsi saygili ve hosgoriilii, gérev bilincine sahip insanlar
olarak tanimlanmaktadir. Etik bir lider, alinan kararlardan dogan tiim sorumlulugu alabilmeli,
olumlu ve olumsuz tiim sonuglara kars1 hesap verebilmelidir. Ayrica etik liderlerin tutumlar
orgiitiin ahlaki kodunu etkileyen giivenilir, diiriist ve kendine giivenen bireyler olarak
nitelendirilmektedir (Mihelic vd., 2010).

Etik liderligi uygularken, liderler kurumsal hedeflere yonelik hareket eder, yiirtirliikteki
yasa ve diizenlemelere uyar ve konumlariin etik gerekliliklerine uygun hareket eder. Etik
liderlik olgusu, liderlerin gevrelerini anlamalari, algilamalar1 ve farkinda olmalart ile

baslamaktadir. Etik bir lider olmak, kurumu veya insan kaynaklarini bosa harcamadan, yetkin
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ve birinci sinif olmaya ¢alismak, etkin ve verimli hareket etmek anlamina gelmektedir. Liderlik
konusundaki arastirmalara bakildiginda, etik liderlik tiirlerinin daha giiclii bir sekilde
vurgulandigi ve tartisildigi goriilmektedir. Liderlik pozisyonundakiler, etik kodlara ve inang
sistemlerine hakim olmalidir. Etik liderlerin 6rgiitlenme Ve yiiriitiilen faaliyetlerini 6rgiitiin etik

kurallarina uyarak yapma zorunlulugu oldugu bilinmektedir (Yaman, 2010).

Etik liderler, astlarina ve calisanlara rehberlik ederken ahlaki normlara bagli kalarak ve
ceza yontemlerini Kullanarak orgiit icinde adaleti saglayarak normatif olmayan tutumlarin
olusmasini engelleyebilirler. Etik liderlerin, calisanlarin ve yetkililerin eylemlerini ve ahlaki
diistinmelerini destekledigi bilinmektedir (Den Hartog & Belschak, 2012).

Etik bir lider, calisanlarma organizasyon tarafindan belirlenmis olan hedeflere
ulagsmalarina yardim eden hem profesyonel hem de kisisel ahlaki bakis agisina sahip ve bir
izleyici kitlesini etkileyen insan olarak da tanimlanabilmektedir. Etik bir lider adil, giivenilir ve
diiriist olmalidir. Ayrica toplumun en iyi hale gelmeye ¢aligmasinda etik liderin 6nemli bir insan
oldugu goriilmektedir (Celik, 2000).

Liderlerin bir durumun temel 6zelliklerini tanimalar1 ve uygun sekilde yanit vermelerini

saglamalari igin bilgelik, zeka veya nitelikler gerekir. Ayrica etik liderlik saygi, giiven, cesaret,
adalet ve biitiinliik gibi nitelikleri de gerektirmektedir (Gallagher & Tschudin, 2010).

Yapilan bir aragtirmada etik liderlige yon veren birtakim nitelikler belirlenmistir. Etik

liderlerde bulunmasi gereken bu nitelikler asagida goriilmektedir (Harvey, 2004):

i. Insanlarm etik farkindahigini gelistirmek,
ii. Etik ilke ve degerlere dayali kararlar almak,
iii. Calisanlar ve digerleri igin bir rol model olmak,
iv. Istikrarli, kademeli degisime odaklanmak,
v. Etik degerlere bagl kisileri ise almaya oncelik vermek,
vi. Calisanlar1 sorumlu tutmak ve onlar1 inisiyatif almaya tesvik etmek,
vii. Teori ve pratigin tutarli oldugundan emin olmak,

viii. Etik ve ilkeler dogrultusunda egitim vermek.

Genel itibariyle etik liderlik kavramini tanimlarken, bir orgiitte liderligin birincil
sorumlulugu, orgiit i¢inde etik bir ortam yaratmak, bireylere etik davranis konusunda rehberlik

etmek ve astlarina etik davranarak ornek olmaktir. Etik liderler ayrica etik kurallarina bakis
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acilar1 katar ve bunun basarilmasini saglamaktadir. Bu, ¢atisma durumunda etik normlara gore
hareket etmelerini, ahlaki acidan yanlis veya dogru tutumlari tanimalarini ve astlar arasinda

uyumu saglamalarini kolaylagtirmaktadir (Arslantas & Dursun, 2008).
2.2.1. Etik Liderligin Onemi

Etik liderlik tizerine giderek artan sayida arastirma, bu kavramin gliniimiizde
isletmelerde 6nemli bir faktor oldugunu gostermektedir. Bunun sebebi isletme yoneticilerinin
calistiklar girketlerin kendilerine vermis oldugu yetkileri kendi ¢ikarlar i¢in kullanmalari ve
etik dis1 davranislarla sirketin basarisin1 engellemelerinden bahsedilmektedir. Elbette etik
liderlik kavraminin baska nedenlerle de ilgi ¢ektigini belirtmekte fayda oldugu bilinmektedir
(Zhu vd., 2004). Bu nedenlerden bazilari, etik davranis sergilemeyen liderlerin o6rgiit ve
takipgileri i¢in agir sonuglar dogurmasi, 6rgiitiin stirekliligini olumsuz etkilemesi ve onu ruhsuz
hale getirmesidir (Erdilek Karabay, 2015).

Bunun yaninda liderlik konumunda olanlarin karar verirken etik degerleri kullanmalari
da etik liderligi 6nemli kilmaktadir. Orgiitii yoneten kisiler, belki de bir nedenden dolayz,
yaptiklarinin yanlis oldugunu tam olarak bilerek yollarina devam edebilmektedir. Etik liderler,
islerini dogru yapan liderler, dogru seyi yapan insanlar yerine, kararlarinin sonuglarini diisiinen

ve bu kararlarin sonuglar1 etik sorunlar igerdiginde onlar1 terk eden bireylerdir (Bennis, 1989).

Etik liderlerin, takipgilerini orgiitiin, kisilerin, paydaslarin ve toplumun yararina olan
orgiitsel amag ve hedeflere dogru yonlendirdigine inanilmaktadir. Bir baska deyis ile etik bir
lider takipcilerini etkiler. Bu etki, etik liderlerin, rol model olarak goriinerek takipgilerinin
hayirsever davranislara tesvik etme olasihigini artirmaktadir. Bunun sonucunda, calisanlar
rekabet yerine is birligine odaklanabilir, 6rgiite giiven ve baglilik gelistirilebilmektedir (De
Hoogh & Den Hartog, 2008).

Etik bir liderin temel amaci, kotii durumlarin olugsmasini 6nlemek ve karsi koymaktir.
Ciinki bu hatalar firmalarin dogrular1 kavramasini engellemektedir. Bu, etik liderleri orgiitsel
basar1y1 ve performansi engelleyen ahlaki ve yasa dis1 durumlara karsi ¢gitkmada Kilit oyuncular
haline getirir. Etik liderlerin gostermis oldugu bu tutum zaman igerisinde ¢alisanlarin da etik

davranmasini saglamaktadir (Y1lmaz, 2006).
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2.2.2. Etik Lider Davramslari

Etik liderin tutumu, digerlerinin etik ilkelere gore hareket etmesini saglar. Belirli bir
stirece gore gelistirilen etik kurallar, bir kurulus iginde giiven olusturmaya yardimci olmaktadir.
Etik lider, belirli bir durumda hangi eylemin gergeklesmesi gerektigini gosteren niteliklere
sahiptir. Etik degerlendirmeler, yoneticilerin hedeflerine ulasmalarina yardimci olmak igin
yapilir. Etik liderlik becerileri organizasyon ve yonetici basarisina katkida bulunmaktadir. Bir

oOrgiite agilanan giiven, onu daha uzun siire canli tutmaktadir (Yaman, 2010).

Etik liderlik olgusunu igeren faaliyetlerde, liderler ve insanlar arasindaki iletisimin,
giiclii ve etik oldugu goriilmektedir. Bunun yani sira liderlerin konumlarini tiim ortak amaglar
dogrultusunda kullanmalarindan dolayr 6nemini zamanla artirdigi goriilmektedir. Adalet,
giiven, diriistliik ve iyi karar verme gibi davranislar gosteren etik liderler, galisanlarmi da
etkilemektedir. Etik liderlerin giivenilirligi ve iletisim becerileri, calisanlar1 islerine ve
kuruluslarina daha yakindan baglamaktadir. Sisteme tiye olanlar kendilerini ait hissedecek ve
bu dogrultuda hareket etmeye baslayacaklardir. Kurumlar bu durumdan olumlu
etkilenmektedir. Ciinkii; bu davramisin  kendiliginden ortaya ¢ikmasi 6z imajt
giiclendirmektedir. Bu agidan hem verimlilik hem de etkinlik saglanir ve kurum i¢i is akiginin

olugmasina yardimci oldugu goriilmektedir (Alkan & Arikboga, 2017).

Etik liderler kendilerine devredilen faaliyetleri, organizasyonlari i¢indeki kisilere adil
bir sekilde tahsis etmelidir. Yetkilerini baska hedefler i¢in kullanmamali, sorumlu davranmali,
insanlara saygi duymali ve bireysel haklara uygun hareket etmelidir. Bunun diginda, etik liderler
statiiko {lizerine diistinmeli ve gelismek igin ¢aba gostermelidir. Kendi gelisimini ve astlarinin
biiyiimesinin koordine edildiginden emin olmalidir. Demokrasi 1s18inda davranmali, hukukun
iistlin olduguna inanmali, hosgoriilii olmali, iletisimde daima agik ve pozitif olmali, bireysel
haklar1 korumalidir. Etik liderlere sahip kurum ve kuruluslar, olumlu bir orgiit kiiltiiri
gelistirmektedirler (Ozkeskin, 2013).

2.3. IS YERI NEZAKETSIZLiGi KAVRAMI

Giliniimiiztin zorlu yasam kosullarindan 6tiirii herkes ¢alisma ortaminda zaman zaman
kaba davranabilmektedir. Orgiit, birbirinden farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlardan olusan bir
yapidir ve bu tir olumsuz davraniglar, ¢alisanlarin kendi duygu, diisiince ve algilariyla
olusturduklart etkilesim siirecinde ortaya ¢ikma olasiligi olarak kabul edilmektedir. Ayni

zamanda yine de bu tiir kaba ve nezaketsiz davraniglarin sikliginin galisanlar arasindaki
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iliskileri olumsuz etkileyebilecegi, Orgiitiin diizenini ve atmosferini bozabilecegi
diistiniilmektedir. Bu arastirmanin ana temasini olusturan bu tiir kabaliklarin aliskanliga
doniismesi ve devam etmesi Oyledir ki daha sonraki bir asamada orgiitler ve bireyler igin
sagliksiz bir durum olarak degerlendirilmektedir. Bunun sonucunda is yeri nezaketsizligi, anlik,
gegici, seyrek goriilen bir durumdan ziyade, bireyler agisindan birden fazla olumsuz sonuglari

olan kalic1 bir durum olarak tanimlanmaktadir (Pearson & Porath, 2005).

Bu konuda arastirma yapan yazarlar is yeri nezaketsizligini bir taciz, siddet ve hatta agik
catigma bi¢imi olarak degerlendirerek, sorundaki sapmalarin is yerinde olumsuz galisan
davraniglarina yol agabilecegini 6ne siirmektedir. Sosyal ve orgiitsel davranis ile ilgili olarak,
orgiitte ¢alisan kisilerin birbirleriyle olan etkilesimlerinde ve davranislarinda minimum saygi
ve sevgi kurallarina uyum saglamas: beklenmektedir. Bunlar, kisisel tercihlerine veya
birbirlerinden hoslanip hoslanmadiklarina bakilmaksizin, insanlarin profesyonel yasamlarinda
uymast gereken kurallardir. Bu saygi kurallarini ihlal eden g¢alisan davraniglari is yeri

nezaketsizligi olarak tanimlanmaktadir (Martin, 2008; Tastan, 2014).

Is yeri nezaketsizliginin, kisisel gorgii kurallarin1 bozmaya yonelik olumsuz davranis
tirleri arasinda en profesyonelce ifade edilen davranisi igerdigi ve bir dereceye kadar ahlaki
yipranma gosterdigi soylenebilmektedir. Ayrica, Anderson ve Pearson (1999) tarafindan da
tanimlanan, is yeri kabaligi ile olumsuz is yeri davramigini daha iyi anlamamizi ve ayirt
etmemizi saglayan ti¢ temel 6zellige sahip olmas1 miimkiin hale gelmektedir. Bu o6zellikler;
saygiin ihlal edildigi, amacinin belirsiz oldugu ve nadiren meydana geldigidir (Anderson &
Pearson, 1999; Tarraf, 2012).

Is yeri standartlarinin amaci, is Yyerindeki insanlar arasinda karsihikli saygiyi
stirdirmektir. Etkilesimli siirecin sonunda olusan bu normlar, sirket i¢in biiylik onem
tasimaktadir. Bu kodlar, is etigi, is yeri gelenekleri ve 6rgiit kiiltiiriiniin temel standartlarindan
olusmaktadir. Ayrica, is yeri normlari belgelenmemistir ve is yerinde yazili kurallar tarafindan
belirlenen orgiitsel kurallara kiyasla nezaketsiz davranislar bu normun ihlali olarak
bilinmektedir. Bozulmus karsilikli saygi, kaba bir ¢alisma ortamimnin en bariz isaretidir.
Nezaketsiz davraniglar Orgiitsel ve calisan uyumuna miidahale eder ve isin iyi olusunu
etkilemektedir (Andersson & Pearson, 1999; Ozcan, 2022).

Is yeri nezaketsizliginin bir baska 6zelligi de amacinin belirsiz olmasidir. Buradaki

kaygi, bir 6znenin ya da tanigin, birini incitmeyi amaclayan saygisizligini anlayamamaktir.
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Kisi, calisan1 veya is arkadasi olsun olmasin, hedefe zarar verecek sekilde nezaketsiz davranmis
olabilir. Alternatif olarak, kendi ¢ikarlarini ilerletmek igin kasitli olarak hareket etmis de
olabilmektedir. Ayrica dikkatsiz veya bilgisiz davranislar, kisinin zarar verme niyeti olmaksizin
kibar davranmasina neden olabilmektedir (Pearson vd., 2000). Bunu yapan kisiler, seni kirmak
istemiyorum, bu bir saka, kisisel alinmamali diyerek kendilerini savunabilmektedir. Bu nedenle
kiskirtic1 taraflarin zarar verme niyetlerini her an kolaylikla gizleyebildigi goriilmektedir
(Anderson & Pearson, 1999). Bu nedenle kabaligin nesnel degil 6znel oldugu anlasilmaktadir.
Ote yandan, amaci acik¢a anlasiimayan kaba davranislarin, kotii niyeti gizledigi ve bu davranist

yapani ¢esitli yaptirnrmlardan korudugu diisiiniilmektedir (Cortina, 2008).

Is yeri nezaketsizliginin bir 6zelligi de diisiik yogunluklu, sapkin ve saldirgan
davraniglardan ayirt edilmesidir. Bir kurulus igindeki meslektaslart olumsuz sekilde taklit
etmek veya gormezden gelmek gibi davraniglar, olumsuz is yeri davranisinin daha az etli
gosteren bigimleri arasindadir (Morrow vd., 2011). Fakat bu davranislarin yogunlugunun az
olmasi zararsiz ve onemsiz olduklari anlamina gelmemektedir. Yogunlugu ne kadar disiik
olursa olsun, is yerindeki kaba davranislar degiskenlik gostermekte ve bu tiir durumlar

hedeflenen ¢alisanlar igin iiziicii ve endise verici olabilmektedir (Ozcan, 2002).

Birtakim arastirmacilar tarafindan, is yeri nezaketsizliginin, 6fke veya catisma bigcimine
dontisebildigi, kisiler arasinda is doyumu, moral, performans ve giiven eksikligine neden
oldugu, orgiit iklimini ve c¢alisma ahengine olumsuz yonde etki ettigi belirtilmektedir
(Anderson & Bushman, 2002; Delen, 2011; Gokge, 2008; Jacobson, 2007; Leymann, 1990;
Leymann, 1996; Lewis & Malecha, 2011; Shim, 2010;). Is yeri nezaketsizligi kavramni ¢alisan
bircok arastirma Orneginde, orglitsel bagliligi, orgiitsel vatandaslik davranislarini, calisma
performansini ve orgiitsel giiveni olumsuz etkiledigi goriilmektedir (Anderson & Bushman,
2002; Gokge, 2008; Kivimiki vd., 2000; Leymann, 1996; Tetik, 2010). isten ayrilma niyetini
ve ise devamsizlig: yiikselttigi ise bazi1 ¢alismalarda ulasilan sonuglardandir (Simmons, 2008).
Bununla beraber kisisel diizeyde olumlu sosyal davranislar1 ve 6zyeterlilik inancini azalttigi
goriilmektedir (Lewis & Malecha, 2011; Mikkelsen & Einarsen, 2002). Saldirganligin, 6fke ve
tiretkenlige aykiri is yeri davraniglarii arttirdigr bilinmektedir (Coillie & Mechelen, 2006;
Delen, 2011; Meier & Semmer, 2012). Ayni1 zamanda orgiitsel diizeyde orgiitiin diizeni ve
performansina (Trudel, 2009; Trudel & Reio, 2011) olumsuz etki ettigi bilinmektedir (Tastan,
2014).



24

Is yeri nezaketsizliginin nedenleri, 6rgiit kiiltiirii ve liderlik tarziyla yakindan iliskilidir.
Bunun yaninda is yerini ¢cevreleyen sosyal etkilesimleri, ¢alisan inanglarini, orgiitsel degerleri
ve calisanin psikolojik sagligini, ahlaki olgunluk diizeyine ve psikolojik sozlesmelere
bagliliklar ile ifade edilmektedir (Celik & Giil, 2022). Ayrica arastirmacilar, demografik
degiskenlerin (Estes & Wang, 2008), gayriresmi orgiitsel yapinin (Pearson & Anderson, 1999),
sosyal statiiniin (Pearson & Porath, 2005) is yerinde nezaketsizlik iirettigini bulmuslardir. Etkili
Is yeri kiiltiirii ile kabalik arasindaki iligki giiglii bir iletisim ag1 gerektirmektedir. Kiiltiirel
unsurlarin galisanlara aktarilmasinda ve bu kiiltiiriin yasatilmasinda iletisimin 6nemli bir etken
oldugu bilinmektedir (Gudykunst, 1997). iletisim ile 6rgiit kiiltiirii calisanlara dogru bir sekilde
aktarilabilir ve kaba davraniglarin ortaya ¢ikmasi engellenebilmektedir (Celik & Giil, 2022).

Kabalik, bireyler ve ¢alisma gruplar1 arasindaki etkilesimler nedeniyle ¢alisma grubu
kabaligi veya kuruluslar arasindaki etkilesimler nedeniyle orgiitsel kabalik olarak ortaya
cikabilmektedir. Onur kiric1 eylemde bulunan kisinin bakis agisina gore hakaretler, bir is
arkadag1 veya isveren gibi kurulus i¢inden veya bir miisteri, aile tiyesi gibi kurulusun disindan
gelebilir. Bu baglamda nezaketsizlik, i¢ ve dis etmenlerden kaynakli kabalik olarak da
ayrilabilmektedir (Novitasari vd., 2020).

Patronlardan ve is arkadaslarindan gelen kabaligin organizasyonun iginde oldugu, aile
tiyeleri ve miisterilerin kabaliginin ise organizasyonun disinda oldugu anlamina gelir. Patronun
kabalig1; bireysel yoneticiler tarafindan baslatilan zararli yorumlar, kasitli kaginma, dedikodu
ve diger eylemleri ifade etmesi olarak goriilmektedir. Is arkadasina hakaret ise liitfen ve
tesekkiir ederim gibi kibar s6zlerden kaginmak, sesini yiikseltmek, is arkadasina karsi1 kayitsiz
kalmak gibi davramslari icerir. Ote yandan calisanlara ydnelik miisteri kabaligi, miisteri
nezaketsizligi olarak bilinmektedir (Arasli vd., 2018).

Bilgi saklama davranisini is yeri nezaketsizligi ile karsilastirildiginda benzer bir kavram
olarak diisliniilebilmektedir. Fakat is yeri nezaketsizligi; diisiincesizlik, nezaketsizlik ya da
kabalik seklinde tanimlanan, sosyal hayatin isleyisine kars1 olumsuz olarak gosterilen davranis
sekillerinden biri olarak goriilmektedir. Orgiitteki yasalar1 ¢ignemek suretiyle isteyerek ve

bilerek bireye, orgiite veya hedefe zarar verme niyeti tagimaktadir (Shim, 2010).

Fakat Connelly ve digerlerine (2012) gore, karsilikli nezaket kurallarim1 ve Orglitsel
normlar1 kasitli olarak ihlal ederek hedef kurum veya kisiye zarar verme niyeti tasiyan

davraniglar olarak tanimlanan is yeri nezaketsizligi, bilgi saklama davranisindan farkli oldugu
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bilinmektedir. Bilgi saklama davranisini zarar verme kast1 tasimadig1 gibi nezaketsizlik olarak
degerlendirmenin miimkiin olmadigi da hatirlatilmaktadir. Aslinda, bilgi saklama davranisi
gosteren birey, bilgi isteyen bireyi kibar bir sekilde geri cevirerek de istedigi bilgiyi
saklayabilmektedir (Connelly vd., 2012). Nezaketsiz ve istenmeyen davranis tiirleri de saklama
davraniglar1 igerisinde yer alabilmektedir. Fakat siklikla is yeri nezaketsizligi ile benzerlik
icinde oldugu goriilse de herhangi bir nezaketsizligin gosterilmedigi bilgi saklama davranigina

birden fazla 6rnek bulunmaktadir (Issac & Baral, 2018).

Aragtirmacilar, is yeri kabaliginin tiretkenligi, yonetici ¢alisan etkilesimlerini, orgiitsel
baglilig1 ve is tatminini olumsuz etkiledigini bulmuslardir (Coban & Deniz, 2021; Penney &
Spector, 2005). 1s yeri kabalig1 ve davranis bozukluklari ¢alisanlarin moral ve motivasyonunu,
is tatminini, orgiitsel bagliligi1 ve is performansini diisgiiriir; ¢alisan devir hizini, istifa
niyetlerini, devamsizligi ve isle ilgili stresi artirmaktadir (Carter & Loh, 2017). Bu davranislar
takim c¢aligmasim1 bozmakla birlikte hos olmayan bir is ortamina, yaraticiligin azalmasina,
yiiksek is stresine, biligsel sapmaya, psikolojik sikintiya ve ekonomik kayba neden oldugu iddia
edilmektedir (Cigek & Cigek, 2020). Ayn1 zamanda yonetsel kabaligin is doyumunu, orgiitsel
baglilig1 ve calisanlarin emeklilik niyetlerini etkiledigi bilinmektedir (Celik & Giil, 2022). Bu
durum nedeniyle yoneticiler, calisanlarin sorunlarini ve is yeri nezaketsizliginin kurum

kiiltiriine verdigi zarar1 ¢ozmek i¢in daha fazlasini yapmalari gerektiginin farkinda degildir.

Genel olarak bu davranislar ele alindiginda, is yeri nezaketsizliginin 6zelliklerini

asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir (Isikay, 2019):

i. Kaba davraniglar is yerinde meydana gelmektedir,
ii. Birden fazla kisi arasinda gergeklesmektedir,
iii. Sozli ya da s6zsiiz olabilmektedir,
Iv. Karsilikli olarak saygi kurallarinin bozulmasi s6z konusudur,
V. Bireysel veya toplu bir sekilde gerceklesebilmektedir
vi. Elektronik veya fiziksel ortamlarda karsimiza ¢ikabilmektedir,

vii. Fiziksel bir saldir1 s6z konusu degildir.

2.3.1. Is Yeri Nezaketsizliginin isletmeler I¢in Onemi

Is yeri nezaketsizliginin, birok isletmeye ve ¢alisanlarina sessiz bir sekilde zarar veren
yaygin bir uygulama oldugu bilinmektedir. Is yerindeki bu davranislarin &rgiit iizerinde birgok

yoneticinin tahmin ettiginden daha buyiik bir olumsuz etkisi olabilir (Pearson vd., 2000).
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Avrupa Birligi iiye tilkesi; Norveg, Makedonya, Hirvatistan, Karadag, Arnavutluk, Tiirkiye ve
Kosova'da 44.000 katilimcinin katildigi Avrupa Calisma Kosullari aragtirmasina gore Avrupali
iscilere yonelik taciz, zorbalik ve diger suistimaller %4 olarak ortaya ¢ikmaktadir (Torkelson
vd., 2016). Singapur'da 180 ¢alisanla yapilan bir ankette, ¢alisanlarin %91'inin son bes yil
icinde is yerinde nezaketsiz davraniglarla karsilastiklarini ortaya ¢ikardi ve bu akranlarindan
cok, yoneticileri tarafindan bu tiir davraniglarin etkisi altinda kalma olasiliklarinin yiiksek
oldugunu belirtmektedir (Loh, 2015). Dikkate alinmasi gereken bir soru, bu ¢ok yaygin
uygulamanin kurulusunuzu nasil etkiledigidir. Diger yandan nezaketsizlige yonelik orgiitsel
tutumlar1 sekillendirmek i¢in bu olgunun 6zelliklerine ve olumsuz etkilerine dair ortak bir

anlayis gelistirmek onemlidir (Ozcan, 2022).

Is yerinde nezaketsizlige ugrayan ¢alisanlarin neredeyse tamami bu duruma olumsuz
tepki vermekte, hatta bazi durumlarda nezaketsiz calisanlardan agikga intikam almaktadir.
Ayrica, nezaketsizlige ugrayan kisi, durumu meslektaslarina veya astlarina anlattiginda kiiskiin
kisiden intikam almak icin baska yollar arayabilmektedirler. Ornegin; kaba davranan kisinin
dedikodusunu yapabilir ya da kisiye yardimci olmuyormus gibi davranabilirler. Bu durum

zamanla sirket icinde ¢13 gibi bilyiiyerek orgiit kiiltiiriinii zedelemektedir (Islamoglu, 2018).

Kalic1 kaba davraniglardan kaynaklanan olumsuz duygularin farkli saglik problemlerine
yol actig1 goriilmektedir. Bu problemlere 6rnek olarak kaygi, dikkat eksikligi, diisiik enerji,
depresyon, tansiyon, bas agrilari, kalp hastaligi ve diger pek ¢ok rahatsizlik verilebilir (Cortina
vd., 2001; Hutton & Gates, 2008; Johnson & Indvick, 2001; Lim & Lee, 2011). Yapilan bir
caligma sonucunda nezaketsizlige ugrayan kisilerde, stres (%76), klinik depresyon (%39),
uykusuzluk (%71), panik ataklar (%32), travma sonrasi stres bozuklugu (%47), zayif

konsantrasyon (%71) ve buna benzer problemler gézlenmektedir (Namie vd., 2003).

Is yerinde nezaketsiz davranislarla karsilasan calisanlar kendilerini daha az yaratic1 ve
tiikenmis hissetmektedirler. Bunun yaninda bu bireylerin biiyiik kismi1 bilingli olarak islerini
gereginden diisiik yapmakta ve is Kalitelerini diisiirmektedir. Is yerindeki kabaligin neden
oldugu diisiik ¢alisan performansi (Caza & Cortina, 2007), orgiitler igin istenmeyen ve olumsuz
sonuglar gostermektedir. Nezaketsizlik sikliginin artmasi, azalan is doyumu (Penney & Spector,
2005) ve is performansi (Rahim & Cosby, 2016) ile iliskili oldugu bilinmektedir. Bu iliskinin,
iretkenlik karsit1 is davranmisini (Penney & Spector, 2005), isten ayrilma niyetlerini ve

devamsizligi arttirdigi bulunmustur (Dion, 2006).
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Bir sirkette is yerine nezaketsizligin en olumsuz etkilerinden biri, ¢alisan devir hizinin
artmasidir. Kaba davranislara maruz kalan birgok ¢alisan, uygun bir ig bulduktan sonra sirketten
ayrilmay1 tercih ettigi goriilmektedir (Delen, 2011). Ornegin; Pearson ve digerleri (2000)
tarafindan yapilan bir arastirma, nezaketsizlige maruz kalan ¢alisanlarin %12'sinin sirketten
ayrildigini  gozlemlemistir. Bazi1 ¢alisanlar ise kaba davranmalarina ragmen baska is
bulamamakta, islerini birakamamakta ve ruh sagligi sorunlari yasadigi gozlemlenmistir
(Kanten, 2014).

Is yeri kabalig1 hem isletmelere hem de calisanlara zarar verebilir, ancak genellikle
yonetim tarafindan goz ardi edilmektedir. Aslinda is yerindeki nezaketsizligi ciddi gérmeyen
ve dnemsemeyen yoneticiler, bu durumdan dogan i¢ ¢atismalara ¢6ziim tiretmek i¢in ne kadar
zaman harcadiklarinin farkinda degillerdir. Bu ¢atismalar1 g6z ardi etmeleri durumunda ise is
yerindeki nezaketsiz davranislar, kurum kiltiiriinii baltalamakta ve sirketlere zarar vermektedir
(Kumral ve Cetin, 2016). Bu olumsuz etkilerin farkina varmak ve dnleyici tedbirler almak, bir
sirketin slirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesinin 6n kosullarindan biri olarak
bilinmektedir. Sonu¢ olarak, is yerinde saygi gormeyen kisiler orgiite istenilen katkilari

saglayamamaktadir (Ozcan, 2022).
2.3.2. Is Yeri Nezaketsizligi ile Yakin Anlamh Kavramlar

Literatiirde is yeri nezaketsizligi kavrami cesitli ifadelerle iliskili olarak ele
alinmaktadir. Bunlardan bazilari; mobbing, zorbalik, taciz ve calisan suistimali olarak ifade

edilebilmektedir (Gokge, 2008).
2.3.2.1. Mobbing

Mobbing terimi, ilk olarak 19. yiizyilin basinda biyologlar tarafindan evlerini koruma i¢
gidist ile saldirganlarin etrafinda ugan kuslarin davraniglarini tanimlamak icin kullanilan
Ingilizce bir terim olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Konsept sonrasinda 1960'larda , kiiciik hayvan
gruplarinin daha yalniz ve giiglii hayvanlari savusturmak i¢in topluca saldirdiginda veya ayni
kulugkaya ait kuslar ile diger kuslar arasinda yasanan ve baska kuslarin, aralarindaki en zayif
halkayi yiyecek ve sudan uzak tutarak dislamasi, iyice zayif bir hale gelmesi ve en sonunda da
fiziksel saldirt ile dldiirerek koloninin disina atmasi durumunu belirtmek amaci ile kullanildig:

bilinmektedir (Leymann, 1996).
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Is yerinde duygusal taciz ve zorbaligin, bir baska anlami ile mobbing, bir birey veya
grup tarafindan bir 6zneye kars1 islenen 1srarli, sistematik, algaltici, kiigiik diisiiriicti, yildirict
ve haksiz s6z veya eylemlerdir. Giiciin bu sekilde kotiiye kullanilmasi bireyin kizgin, tehdit
edilmis, diglanmis, asagilanmis, incinmis, Ozgliveninin sarsilmig, Yyeteneklerinden siiphe
duymus ve biiyiik bir stres altinda hissetmesine neden olmaktadir. Bu yaralar, baz1 bireyleri
calisamaz hale getiren her tiirlii zihinsel ve fiziksel rahatsizliga neden olmaktadir. Bununla
beraber sonucunun istifa ya da ihra¢ oldugu goriilmektedir (Arpacioglu, 2003; Karcioglu &
Celik, 2012).

2.3.2.2. Zorbalik

Zorbalik, giiglii bir kisinin daha zay1f bir kisiye sosyal, psikolojik ve fiziksel olarak zarar
vermek amaciyla, kasitli olarak uyguladigi eylem ve sozler dahil olmak iizere uyguladig baski
olarak tanimlanmaktadir (Giirhan, 2017). Zorbalik davranisi ile ilgili ti¢ faktoriin ok onemli

oldugu vurgulanmaktadir. Bu faktorler asagida belirtilmektedir (Smith vd., 1999):

Kasutll Bir Sekilde Zarar Verme. Koti davranmis olarak nitelendirilebilmesi igin,
davranigin kasitli olmas1 ve bagka bir kisiye zarar vermeyi amaglamasi gerekir. Bunlar, dilsel
veya fiziksel formda ifade edilebilir. Bu tiir davranislara 6rnek olarak, kisiyi gruptan dislamak

veya kiiciik diigiiriicii hareketler ve yiiz ifadeleri kullanmak yer almaktadir.

Tekrar Etme. Bu kavram, gerceklestirilen olumsuz eylemin birden ¢ok kez uygulandig

anlamina gelmektedir.

Gii¢ Dengesizligi. Zorbaliga ugramis olan kisinin kendini savunmada yasamis oldugu
zorlugu ifade etmektedir. Bunun sebepleri; zorbaligin daha gii¢lii olmasi, kurbanlar kendilerini
zihinsel veya fiziksel olarak daha zayif hissetmesi ve zorbalik yapan gruplarin sayisinin

onlardan fazla olmasidir.
2.3.2.3. Taciz

Is yerinde cinsel taciz bazen bir giic gosterisi ve otorite olarak goriilmektedir. Bu gii¢
gosterimi, 6zellikle biri yonetici digeri ¢alisan konumundayken, yoneticinin 6diillendirme ve
cezalandirma hakkinin trettigi giiciin bir tirtinii olarak degerlendirilebilir. Magdurun ihtiyag
duydugu bilgiye sahip olmasi, ekip calismasi siireglerinde is birligi yapma ihtiyacindan
kaynaklanan bagimliliklar veya performans degerlendirme siirecinin ortasinda akranlarinin

onlar1 degerlendirmesi gibi faktorler de is arkadaslarina gili¢ verebilmektedir. Kadinlarin
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yonetici konumundayken bile astlar tarafindan taciz edilmesi, onlarin geleneksel toplumsal
cinsiyet rolii algilarini yansitmasi, bu tiir algilar1 hakli ¢ikarma ve esitligi saglama cabalari

denenerek agiklanabilmektedir (Solmus, 2005).

Harned ve arkadaslarina (2002) gore, bir kurulus iginde benzer pozisyon ve statiilerdeki,
calisanlar ve yoneticiler arasinda cinsel tacizin meydana geldigi durumlar dikkate alinmalidir.
Calisma ortam1 disinda hem ¢alisanlar hem de yoneticiler i¢in ortak sokiiltiirel gii¢ faktorlerini
(medeni durum, yas, ekonomik durum vb.) dikkate almak daha gergekgi olacaktir. Bir dizi
arastirma, geng, bekar veya yalniz yasayan gorece zayif kadinlarin cinsel tacize ugrama

olasithiginin daha yiiksek oldugunu goézlemlemistir (Solmus, 2005).
2.3.2.4. Calisan suistimali

Suistimal kelimesi farkli alanlarda farkli sekillerde kullanilan bir kavramdir. Bunun
nedeni, suistimal kavraminin birgok boyutu olan karmasik bir kavram olmasidir. Tanim geregi

suistimal; giiclin, haklarin, firsatlarin ve orgiitsel zayifliklarin kisisel ¢ikar i¢in kotiiye

kullanilmasi olarak ifade edilmektedir (Durkaya, 2008).

Suistimal ti¢geni yaklasimina gore gergeklesmekte olan bir istismar fiilinin ti¢ temel
bileseni vardir. Bu; baskilar, firsatlar ve etik degerlerdir (Peltier-Rivest, 2018). Dolayisiyla
suistimal ii¢geni, gerekcelendirme unsurundan ¢ok etik degerler unsurunun 6n plana ¢iktig: bir
yaklagimdir. Bunun en 6nemli nedeni, istismarin igerigi itibariyle menfur bir sug niteligi
tagimasi ve meydana gelen istismarin dogasi geregi failin etik ve uyum taniminda farkli olmast,

etik ilkeleri tanimamasi veya diisiik diizeyden kaynaklanmasidir (Bircan & Tiirel, 2023).
2.3.3. Is Yeri Nezaketsizliginin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Faktorler

Is yeri nezaketsizligini onlemek igin, bu davramslar iireten faktdrleri belirlemek
onemlidir. Is yerinde nezaketsizlik ilk basta zararsiz goriinebilir ancak fark edilmezse siddete
ve tekrarlayan davranislara déniisebilir. Is yerinde nezaketsiz davranislarin arttigina genellikle
bireyler, aileler ve orgiitlerle ilgili faktorlerin bir kombinasyonunun sorumlu olduguna
inamlmaktadir (Ozcan, 2022).

Is yeri nezaketsizligine, dolayisiyla bir organizasyonun verimliligine ve etkinligine yol
acan faktorler her sirkete, sektore, iilkeye ve toplumsal gelismislik diizeyine gore farklilik
gosterebilir. Ote yandan, ulusal ve kiiltiirel dzellikler de kabaligin ortaya ¢ikmasinda etkili
olabilmektedir. Ciinkii her kiiltiire 6zgii davranig baska bir kiiltiirde ¢ok farkli olabilir veya



30

yanlis anlasilabilmektedir. Ayrica is yerindeki kabaligin tasviri ve algilanmasinda galisanin
kisilik ozellikleri, psikolojik durumlari, orgiit i¢indeki konumu, teknolojideki degisimler,
orgiitsel ortam, is yiikii ve idari personel gibi bir¢ok faktoriin etkili oldugu séylenebilmektedir
(Ozcan, 2022).

2.3.3.1. Kisilik ozellikleri

Kisilik tipi, kabalik yaratmada giiglii bir faktor olabilir. Bir ¢alisma, calisanlarin is
yerinde kaba davranip davranmadiklarini, kisilik ozelliklerine dayali olarak incelemistir.
Sonuglar, uyum unsurlarinin is yeri kabaligiyla miicadelede 6nemli bir rol oynadigini, daha az
uyumlu galisanlarin ayn1 zamanda kaba davraniglarda bulunma olasiliginin daha yiiksek
oldugunu gostermektedir. Is yerinde disadoniikliik ve kabalik arasinda anlamli bir iliski
bulunamamaktadir. Bunun yaninda duygusal degiskenlik yoni i¢in pozitif ve anlamli
cagrisimlar bulunmustur. Kaygili, gergin ve dengesiz kisilerin meslektaslarina daha fazla

saygisiz oldugu gozlenmektedir (Milam vd., 2009).

Bagka bir arastirma, iyi huylu, giivenilir, isbirlik¢i ve uyumlu insanlarin kabaligi fark
etme olasiliklarinin daha diisiik oldugunu gézlemlemektedir. Bu nedenle, uyumluluk diizeyi
yiiksek olan kisiler, olaylara kars1 daha olumlu bir bakis agisina sahiptir ve bu tiir davraniglarin
kendilerini etkilemesine izin vermedikleri i¢in kaba davramislardan daha az rahatsiz
olmaktadirlar (Naimon vd., 2013). Yiiksek diizeyde olumsuz duygulara sahip kisilerin, diisiik
diizeyde olumsuz duygulara sahip olanlara gore verimsiz davranislarda bulunma olasiliginin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Dion, 2006). Ayrica A tipi kisilik o6zelliklerine,
saldirganlik, ego, diismanlik, igsel rekabet, gii¢c (Cortina vd., 2001) ve dis kontrol yetenegine
sahip olma (Naimon vd, 2013) gibi kisilik 6zellikleri de nezaketsiz davraniglarin ortaya
¢cikmasinda etkili olabilmektedir.

2.3.3.2. Cinsiyet

Cinsiyet hem kiskirtanin hem de hedefin davranigimi etkileyebilen bir faktordiir.
Arastirmalar, kadinlarin erkeklere gore iletisimde daha ¢ok yonlii, daha duygusal ve hassas
olduklarini, duygularini ifade etmeyi tercih ettiklerini ve empati kurma konusunda daha
yetenekli olduklarin1 gostermektedir (Montgomery vd., 2004). Dolayisiyla bu o6zellikler,
davranigin nasil algilandig1 ve ifade edildigi konusunda cinsiyet farkliliklariin etkili oldugunu

da gostermektedir. Saygisiz davraniglar genellikle kadinlar1 hedef alir, ancak daha az o6lgiide
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erkek calisanlar da hedef alinabilmektedir. Bununla birlikte, baslaticilarin erkek olma ihtimali

kadin olma ihtimalinin iki kat1 oldugu bilinmektedir (Pearson vd., 2000).

Kadinlarin kabaliga maruz kalma olasilig1 daha yiiksektir, ancak hem kadinlar hem de
erkekler kabaligin olumsuz etkilerini yasarlar (Cortina vd., 2001). Cinsiyet faktorlerinin de
deneklerin nezaketsizlige tepkileri tizerinde farkli sonuglar1 vardir. Hedef erkek ise daha pasif
ve agresif tepki verirken, kadin hedef saldirgandan uzak duracak ve kendisi igin aktif
faaliyetlerde bulunarak daha iyi bir konum elde etmeye calisacaktir (Pearson vd., 2000; Pearson
& Porath, 2005).

2.3.3.3. Statii

Kabaligi etkileyen diger bir faktoriin statii oldugu bilinmektedir. Derinlemesine
goriisme tekniklerini kullanan bir arastirma, yoneticilerin ¢alisanlardan daha fazla nezaketsizlik
egiliminde oldugunu ortaya koymaktadir. Provokatorler, tist yonetime yaklastiklarinda daha
saygisiz hale gelmekte ve toplantilara katilmama, bekletme, mizmizlanma, séziinii kesme gibi
davraniglar sergileyebilmektedir (Pearson & Porath, 2005). Kamu sektorii ¢alisan anketleri,
organizasyonda daha diisiik pozisyonlardaki c¢alisanlarin diger calisanlara gore nezaketsiz

davraniglara maruz kalma olasiliginin daha yiiksek oldugunu gostermistir (Cortina vd., 2001).

2.3.3.4. Bireylerin duygusal durumlart

Bireyin olumlu duygular1 hayatta ne kadar mutlu oldugunu, olumsuz duygular ise
bireyin ne kadar iizgiin veya hiisrana ugramis oldugunu ifade eder. Ofke, kizginlik ve stres gibi
olumsuz duygulari olan kisilerin diismanca davraniglar sergileme olasilig1 daha yiiksek oldugu
bilinmektedir (Watson & Telegen, 1985). Arastirma sonuglar1 da bu goriisii destekler nitelikte
olup, olumsuz duygular1 giiclii olan kisilerin is yerindeki kabaliklara karsi daha duyarli
olduklarini, bunu algilama olasiliklarmin daha yiiksek oldugunu ve tam tersine kabalik
sergileyebileceklerini gdstermektedir (Reio & Ghosh 2009). Ote yandan, olumlu duygular
yiiksek olan insanlar, ¢evrelerindeki stres faktorlerinin daha az farkindadir ve onlara kars: daha
az duyarlidir. Dolayisiyla bu bireylerin kaba davranigi tanima ve bu davranigi kaba olarak
yorumlama olasiliklari daha diisiik oldugu goriilmektedir (Ozcan, 2022). Literatiir
incelendiginde, olumsuz duygular ile kabalik arasinda pozitif bir iligski oldugu sonucuna varan

caligmalar ortaya ¢ikmaktadir (Naimon vd., 2013; Penney & Spector, 2005; Van vd., 2010).
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2.3.3.5. Stres diizeyi

Stresli kisiler genellikle tatminsiz, doyumsuz ve kaba olabilirler (Caza & Cortina, 2007).
Stresli kisiler, soruna neden oldugunu diisiindiikleri kisiye kars1 daha kaba davranabilirler. Is
yeri kiigiilmesi, hizli bitylime, yeniden yapilanma, artan is ytiki gibi siiregler ¢alisan stresine
neden olabilir. Stres altinda insanlar islerini hafife alirlar ve sosyal becerileri gerilemektedir
(Johnson & Indvik, 2001). Ayrica insanlar stresli olduklarinda baskalarini diisman olarak
algilama egilimindedirler. Arastirmalar, kaba davranmanin insanlarin stres diizeylerini
artirdigini, bu da onlarin hiisrana ugrama ve memnuniyetsiz olma olasiliklarini artirdigini
gosteriyor. Ayrica stres arttikga bireylerin adaletsizlik ve haksizlik algilarinin da arttigi
bilinmektedir (Caza & Cortina, 2007).

2.3.3.6. Mizac¢

Mizag, bireylerin yasamlari boyunca nispeten degismeden kalan davranigsal
ozelliklerini ifade eder ve bireyin giinliik yasamda karsilagsmis oldugu olaylara tepki verme
diizeyini karakterize etmektedir (Andersson & Pearson, 1999). Sinirli mizag profiline uyan
kisilerin stresle bas ederken daha kaba veya agresif tepkiler verme olasiligi daha yiiksektir
(Ozcan, 2022). Kendi kendine yeten, bagimsizliga deger veren ve akran baskisma direnen asi
bireyler, kendilerini sosyal baskiya teslim olmaya veya boyun egmeye tesvik eden sistemlere
tepki verirken kaba ve zorba davraniglar sergileyebilir. Sosyal etkilesim siirecinde, taraflardan
en az birinin ofkeli olmasi, saygisizlik sarmallarinin olusma olasiligint ve kompulsif
davraniglarin ortaya ¢ikma olasiligini artiran bir faktor oldugu anlasilmaktadir (Andersson &
Pearson, 1999).

2.3.3.7. Is yiikii

Is yogunlugu, bireylerin kendilerini stresli hissetmelerine ve kaba davranislar
sergilemelerine neden olabilir. Stres, gerginlik gibi pek ¢ok olaya maruz kalan ve bu tiir igleri
yapan kisiler psikolojik olarak her zaman saglikli olmadig1 bilinmektedir (Dion, 2006). Ek
olarak, agir is yiikii cogu zaman galisanlarin, meslektaslari ve astlari ile kaliteli zaman gegirmek
icin zamansiz birakmaktadir. Calismalar ayrica is yiikii ile kabalik arasinda pozitif bir iliski

oldugunu gostermektedir (Taylor & Kluemper, 2012).
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2.3.3.8. Degisen is kosullart

Orgiitsel kiiciilme, yeniden yapilanma, performansi artirma baskisi, Kar pesinde kosma
baskisi, kisa siireli ve gegici ¢alisma kosullart gibi durumlar yoneticilerin ¢alisanlara karsi
nezaketsiz davranmasina zemin hazirlamaktadir. Bu saygisiz davranig, calisanin Orgiite
katilimi azaltmaktadir (Pearson vd., 2000). Giiniimiiz sirketlerinde yasanan degisimler ve
farkli gecmislere sahip tamamen farkli calisanlarin davranig ve tutumlar1 elbette ki farkli
olmaktadir. Bu kisilerin nezaketsiz olarak tanimladiklari farkli davranislar da bulunmaktadir
(Crampton & Hodge, 2008). Degisen is ortamindaki bir diger faktor de teknolojidir. Ileri
teknolojinin is yerinde insan iliskilerini zorlastirdigi ve insan iligkilerinin ¢okiistinii tesvik ettigi
soylenebilmektedir. s yerinde e-posta, konferans goriismeleri ve telesekreterler gibi yeni
teknolojilerin kullanilmasi, ¢alisanlar arasindaki yiiz yiize iletisimi azaltmis, insanlarin

gormedigi insanlara kizmasina ve nezaketsiz davranmasina yol agmaktadir (Pearson vd., 2000).
2.3.3.9. Informal ortam

Informal, yani resmi olmayan bir ortam da kabaliga neden olan bir faktor olarak kabul
edilir. Orgiitsel olarak siradanlasma, dogru is davranisinin ne oldugu konusunda belirsizlige
neden olmaktadir. Glindelik kiyafet, ¢agri, fiziksel iletisim, duygusal ifade ve konusma, bir
kurulusta saygisizliga yol agabilmektedir (Anderson & Pearson, 1999). Tersine, profesyonellik
kurallarina bagl kalinan resmi is ortamlarinda, ¢alisanlar hareket etmeden veya konusmadan
once diistinmeleri gerektigini hissedebilir ve bu da nezaketsiz davranislar1 caydirabilmektedir
(Pearson vd., 2000).

2.3.3.10. Orgiit iklimi ve érgiit Kiiltiirii

Orgiit iklimi, bir orgiitii digerlerinden ayiran ve calisanlarini etkileyen ve onlar
tarafindan etkilenen degerler, normlar ve varsayimlar kiimesidir. Is yeri kabaliginin, dzellikle
bencil etik iklime sahip kuruluslarda daha yaygin oldugu bilinmektedir. Kapali orgiit
kiiltirlerinde giivensizlik, olumsuzluk, baski ve basarisizlik yaygindir, bu da ¢alisanlarin kaba
davraniglarla karsilasma olasiligint artirmaktadir. Yapici orgiit kiiltiirlerinde is yeri kabaligina
daha az rastlansa da pasif-savunmaci ve saldirgan-savunmaci orgiit kiiltiirlerinde yoneticilerin
calisanlara karsi ve ¢alisanlar arasinda kaba davranma olasiliklari daha yiiksektir ve siklikla

davrandiklar1 gézlemlenmektedir (Ozgener, 2016).
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2.3.3.11. Isletme politikalart

Sirketler tarafindan uygulanan politikalar, yonetim ve calisanlar arasindaki bagi
zayiflatabilmektedir. Cogu durumda, sirketin karindan sadece yonetim yararlanir, adil bir
dagitim sistemi yoktur ve calisanlara ticret 6denmez, bu da calisanlar i¢in kafa karistirict
olabilmektedir (Hornstein, 2003). Ayrica performans degerlendirmelerine dayali olarak
uygulanan ticret diizenlemelerinin isgilere haksizlik olarak algilanmasi, biit¢e kesintileri, is¢i
ticretlerinin artmamasi, isgilerin haksiz fiiller islemesine neden oldugu diisiintilebilir ve bu da

is yerinde kabaligin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir (Dietz vd., 2003).
2.3.3.12. Yoneticilerin tutumlart

Yoneticilerin, ¢alisanlarinin duygu ve diisiincelerine 6nem vermemeleri, gerektiginde
onlarin bilgi ve goriislerini almamalar1 kabaligin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir
(Hornstein, 2003). Kuruluslarinda yeterli bilgi, beceri, donanim ve deneyime sahip olmayan
yoneticiler, diger ¢alisanlar lizerinde baski kurarlar. Yoneticilerin kendilerini 6n planda tutma
istekleri, olumsuz kisilik ozellikleri, asir1 disiplin ve cezalandirici sistem uygulamalari,
calisanlar arasinda saygisiz davranislara yol agabilmektedir. Otoriter bir yonetim anlayigini
benimseyen yoneticiler, daha {iretken olma istekleri nedeniyle yonlendirme olmadan
calisamayacaklarina inanan galisanlara kars1 kotii davrandiklart bilinmektedir (Ashforth vd.,
1989). Sorunlar1 gérmezden gelen ve ¢ézmek i¢in hicbir ¢aba sarf etmeyen, basibos bir liderlik,
calisanlarin liderlerine karsi nezaketsiz davranmasina neden olabilmektedir. Demokratik
liderlikte kabaligin nispeten diisiik oldugu sdylenebilir. Ayrica yoneticilerin kisilik dzellikleri
de kabaliga neden olan faktérlerden biri olarak goriilmektedir. Ornegin, A Tipi kisilige sahip
yoneticiler, ¢alisanlarinin 6zverili, rekabet¢i ve zamana duyarli olmalari nedeniyle miimkiin

olan en kisa siirede ¢ok yiiksek performans elde etmelerini beklemektedir (Ozcan, 2022).
2.3.4. Is Yeri Nezaketsizligi Sonuclar

Is yerinde nezaketsizlik, orgiitsel gelisim, calisanlarin is tatmini ve isten ayrilma istegi
gibi degiskenler araciligiyla kuruluslara zarar verebilmektedir. Zamanla, kalict is yeri
nezaketsizligi, diisitk motivasyon, diisiik performans, izolasyon, tilkenmislik, istifa ve sinizm

gibi olumsuz ¢alisan davranislarina yol agabilmektedir (Kiziloglu, 2019).

Azalan is memnuniyetsizligi, zayif is doyumu, zayif is performansi, zayif

konsantrasyon, orgiite baglhiligin azalmasi, ise bagliligin azalmasi, zihinsel durum iizerinde
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olumsuz etkiler, stres, kaygi ve depresyon is yeri kabaliginin ¢alisanlar tlizerinde olumsuz
etkilerinden bazilaridir. Dolayli olarak orgiitsel etkinlik ve iiretkenligin azalmasina Yyol
acmaktadir. Sirketler i¢in olumsuz etkilerden biri de calisan devir hizi oldugu bilinmektedir.
Kaba davraniglara maruz kalan calisanlar uygun bir is bulduklarinda isten ayrilmayi
diisinmektedir (Demirsel vd., 2019). Diismanca davranis, kurulus iginde bir adaletsizlik
duygusu yaratir. Calisanlar ¢alistiklar1 orgiitte adaletsizlik algiladiklarinda o orgiitte adaletin
olmadigimi ve orgiitle baglarinin koptugunu algilamaktadirlar (Demirkasimoglu, 2017).

Bu durum calisanlar tizerinde duygusal ve davranissal bir etki yaratarak sadece olaya
tanik olan ¢alisan1 degil, is yerinde nezaketsiz davranisa maruz kalan bireyi de olumsuz
etkilemektedir. Cilinkii kabalik bir organizasyonun igine siner ve degerleri yok edebilmektedir.
Is yerindeki kabalik organizasyonu cok kétii etkilese bile genellikle yoneticiler tarafindan goz
ard1 edilmektedir. Is yerinde kabalik olgusunu ciddiye almayan kuruluslar, kaba davranisin
kendi kuruluslarinda yarattig1 sorunlar1 ¢6zmek igin ne kadar zaman ve kaynak harcadiklarinin
farkinda bile degiller. Yoneticiler, diismanca davranislar nedeniyle yilda yedi hafta kadar bir
kaybi olmaktadir. Kaba davranislari gormezden gelmedikge ve sorunu ¢ozmek igin adim

atmadikea orgiit kiiltiirli degerini kaybedecegi anlagilmaktadir (Kumral & Cetin 2016).

2.4. KAVRAMLAR ARASINDAKI ILISKILER

Yazinda, s6z konusu kavramlar arasindaki iliskisel olarak bulgulanmis bazi ¢aligmalar

bulunmaktadir. Bu caligmalar agsagida sunulmaktadir.

2.4.1. Etik Liderlik ve Is Yeri Nezaketsizligi Arasindaki iliski

Walsg ve digerleri (2018) tarafindan 118 akademisyen iizerinde yapilan nicel bir
aragtirmada, is yeri nezaketsizliginin etik liderlik ile iliskisi incelenmektedir. Caligmanin
degiskenleri arasinda yapilan korelasyon analizinde, is yeri nezaketsizligi ve etik liderligin
birlikte degisim acisindan ters yonde iliskili oldugu tespit edilmistir.

2.4.2. is Yeri Nezaketsizligi ve Bilgi saklama Davrams1 Arasindaki Iliski

Arshad ve Ismail (2018) tarafindan 6zel bir firmada calisan 108 birey iizerinde yapilan
nicel bir arastirmada, is yeri nezaketsizliginin bilgi saklama davranis1 ile iligkisi
incelenmektedir. Calismada s6z konusu kavramlar arasinda yapilan korelasyon analizinde, is
yeri nezaketsizligi ve bilgi saklama davranisinin birlikte degisim agisindan ayni yonde iliskili

oldugu tespit edilmistir.
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2.4.3. Etik Liderlik ve Bilgi Saklama Davrams1 Arasindaki fliski

Men ve digerleri (2020) tarafindan yiiksek teknoloji orgiitlerinde galisan 406 personel
tizerinde gerceklestirilen nicel bir arastirmada, bilgi saklama davraniginin etik liderlik ile iliskisi
incelenmektedir. Calismada s6z konusu kavramlar arasinda yapilan korelasyon analizinde, bilgi
saklama davranisi ve etik liderligin birlikte degisim agisindan ters yonde iliskili oldugu tespit

edilmistir.

2.4.4. Etik Liderlik, Is Yeri Nezaketsizligi ve Bilgi Saklama Davramis1 Arasindaki
Tiski

Aragtirmanin kavramlari arasindaki iliskileri ongormek agisindan incelenen yazinda etik
liderlik, is yeri nezaketsizligi ve bilgi saklama davranisi kavramlarinin iliskili degiskenler
olduguna yonelik ipuglari oldugu anlasilmaktadir. Diger yandan, arastirma kavramlari
arasindaki dolayl iligkileri biitiinciil olarak degerlendirmek amaciyla etik liderlik, is yeri
nezaketsizligi ve bilgi saklama davranisi kavramlar arasindaki iligkileri kuramsal agidan ele
alabilmek de miimkiindiir. Bu kapsamda ilgili degiskenler arasi iliskiler Blau (1964) tarafindan

gelistirilen Sosyal Miibadele Kurami ile agiklanabilir.

Sosyal Miibadele Kuramina gore karsilikli iliskilerin siirdiiriilme nedenleri; basari
duygusunu hissetme, istenilen uyartyr alma ve mevcut durumdan duyulan memnuniyeti
siirdiirme cabas1 olarak bilinmektedir. Orgiitleri, ¢alisanlar ile drgiit arasinda bir degisim alani
olarak tanimlayan bu teoriye gore, orgiit ile birey arasinda siki1 bir degisim iliskisinin varligi,
karsiliklilik ilkesine gore caligan tizerinde olumlu etkiler olugmasini saglamaktadir. Bununla
beraber, ilgili kuram bireylerin davranislarinin kendi algi ve tutumlarina gore degistigini iddia
etmektedir. Kisi, ilgili olaya veya cevreye yonelik algi ve tutumlarindan dolay1 davraniglarini

degistirmektedir (Blau, 1964).

Sosyal Miibadele Kurami daha ¢ok algilarin tutumlara, tutumlarin da davraniglara
doniistiigli tiirde konular1 igeren g¢aligmalart agiklamak icin kullanilmaktadir (Barbuto &
Hayden, 2011; Develi vd., 2018). Bu ¢alismanin degiskenleri ilgili kuram baglaminda dikkate
alindiginda calisanlarin etik liderlik algis1 arttikga oncelikle is yeri nezaketsizligi tutumunun
azalisa gegecegi tahmin edilmistir. Boylelikle de bilgi saklama davranisinin sergilenme
diizeyinde azalis olacag1 diislinlilmiistiir. Sonug olarak, Sosyal Miibadele Kurami temelinde etik

liderlik ve bilgi saklama davranisi arasindaki iligkide is yeri nezaketsizliginin bir dolayli (aracr)
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etkiye sahip olabilecegi ongdriilmiistiir. Tiim bu inceleme ve dngdriilere dayanarak asagidaki

arastirma modeli ve arastirma hipotezleri olusturulmustur.

2.5. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirma modeli Sekil 1’de verilmistir.

Is Yeri Nezaketsizligi
/" )
Ha ()™
Hs (-)

Etik Liderlik Bilgi Saklama Davramsi

A

Sekil 1. Arastirma Modeli
Arastirma hipotezleri asagida sunulmustur.
Hi. Etik liderlik is yeri nezaketsizligini aciklamada ters yonde katki yapmaktadir.

Ha. Is yeri nezaketsizligi bilgi saklama davramsi agiklamada ayni yonde katki

yapmaktadir.
Hs. Etik liderlik bilgi saklama davranisini agiklamada ters yonde katki yapmaktadir.

Hs. Etik liderlik is yeri nezaketsizligi araciligiyla bilgi saklama davraniginin

aciklanmasina ters yonde katki yapmaktadir.
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BOLUM 3: YONTEM

3.1. ORNEKLEM

Calismanin orneklemi Tiirkiye’nin Orta Karadeniz Bolgesi’ndeki kamu ve 6zel
bankalarda ¢alisan 230 personelden olusmaktadir. Arastirmaya katilim gosteren ¢alisanlarin yas
ortalamasmin 33.4 ve standart sapmasinin 6.8 oldugu bulgulanmistir. Bunun yaninda
arastirmaya katilim gosteren calisanlarin demografik bilgilerine bakildiginda, 230 kisiden
olusan ¢aligsanlarin cinsiyet bakimidan ¢ogunlugu erkektir (%53). Egitim diizeyi bakimindan
calisanlarin ¢ogunlugu lisans diizeyinde egitimlidir (%69.1). Calisma siiresi bakimindan
calisanlarin cogunlugu 9-14 y1l aras1 bir ¢alisma tecriibesine sahiptir (%36.5). Calisilan sektor
tirii bakimindan ¢alisanlarin ¢ogunlugu 6zel sektorde calismaktadir (%50.4). Arastirma

ornekleminin detaylt demografik 6zellikleri Tablo 1’de verilmistir.

Ideal 6rneklem biiyiikliigii belirlemede Hair vd., (2014) tarafindan &nerilen madde
sayisinin 5 katindan az olmama kurali dikkate alinmistir. Bu dogrultuda, anket formunda
bulunan 6l¢me araclarina ait madde sayisinin en az 5 kat1 katilimciya ulasilmaya ¢alisilmistir.
Anket formunda etik liderlik 6l¢egine ait 10 madde, is yeri nezaketsizligi 6lgegine ait 7 madde
ve bilgi saklama davranisi 6lgegine ait 12 madde bulunmaktadir. Dolayisiyla, en az 29 x 5 =
145 kisiye ulasmak hedeflenmistir. Nitekim 6nemli 6lclide eksik cevap hatast bulunan anket
formlari ¢ikarildiktan sonra arastirmanin orneklemi 230 kisiden olusmustur (n = 230).

Tablo 1. Demografik Faktorler

Demografik faktorler Say1 Yiizde
Kadin 108 47
Cinsiyet Erkek 122 53
Toplam 230 100.0
Evli 136 59.1
Medeni durum Bekar 94 50.4
Toplam 230 100.0
Lise 14 6.1
On lisans 30 13.0
Egitim diizeyi Lisans . 159 69.1
Yiiksek lisans 26 11.3
Doktora 1 0.4
Toplam 230 100.0
Kamu 113 49.1
Sektor tiirii Ozel 117 50.9
Toplam 230 100.0
2 yildan az 62 27
2-8 yil 40 17.4
Caligma siiresi 9-14 yil 84 365
15-20 yil 33 14.3
21 yildan az 11 4.8

Toplam 230 100.0
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3.2. OLCME ARACLARI
3.2.1. Etik Liderlik Olcegi

Calisanlarin etik liderlik algisin1 6lgmek i¢in Brown ve digerleri (2005) tarafindan
gelistirilen, Tuna ve digerleri (2012) tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilen ve bu arastirma ile banka
calisanlar1 Ozelinde gegerlenen etik liderlik Olgegi kullanilmistir. Bunun yaninda o6lgek
maddeleri 10 ifade ve tek boyuttan olusmaktadir. Olcek 6’11 derecelendirme yontemi ile
puanlanmustir (1 = hi¢ katilmiyorum, 6 = kesinlikle katiliyorum). Etik liderlik 6l¢egi hakkindaki
detayl bilgiler Tablo 2’ te sunulmustur.

Tablo 2. Etik Liderlik Olgegi

Maddeler

. Bu bankadaki yoneticiler ¢alisanlarin dnerilerini dikkate alirlar.

. Bu bankadaki yoneticiler etik standartlari ihlal eden ¢alisanlara yaptirim uygularlar.

. Bu bankadaki yoneticiler 6zel hayatlarin etik tarzda yonetirler.

. Bu bankadaki yoneticiler ¢alisanlarin fikirleriyle yakindan ilgilenirler.

. Bu bankadaki yoneticiler adil ve dengeli karar verirler.

. Bu bankadaki yoneticiler giivenilir kigilerdir.

N AN DN BRI N

. Bu bankadaki yoneticiler calisanlarla ig etigi veya degerlerini tartisirlar.

o0

. Bu bankadaki yoneticiler islerin etik bakimdan dogru bi¢imde nasil yapilacagina iliskin 6rnekler ortaya
koyarlar.

9. Bu bankadaki yoneticiler basariy1 sadece sonuglarla degil, ayn1 zamanda basariya giden yolla da
degerlendirirler.

10. Bu bankadaki yoneticiler karar verirken ‘yapilacak dogru sey nedir?’ diye sorarlar.

Not. Olgiim diizeyi: (1) Hi¢ Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Kismen katiltyorum,
(5) Katiliyorum, (6) Tamamen katiliyorum.

3.2.2. s Yeri Nezaketsizligi Olcegi

Calisanlarin 15 yeri nezaketsizligi tutumunu 6lgmek i¢in Cortina ve digerleri (2001)
tarafindan gelistirilen, Gok ve digerleri (2019) tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilen ve bu arastirma ile
banka calisanlar1 6zelinde gecerlenen is yeri nezaketsizligi 6l¢egi kullanilmistir. Bunun yaninda
dlgek maddeleri 7 ifade ve tek boyuttan olusmaktadir. Olgek 6’11 derecelendirme yontemi ile
puanlanmistir (1 = asla, 6 = her zaman). Is yeri nezaketsizligi 6l¢egi hakkindaki detayli bilgiler

Tablo 3’ te sunulmustur.
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Tablo 3. Is Yeri Nezaketsizligi Olgegi

Maddeler

1. Bu bankada yoneticiniz ya da ¢aligsma arkadasiniz tarafindan asagilandiniz mi ya da kii¢iimsendiniz mi?

2. Bu bankada yoneticiniz ya da ¢alisma arkadasiniz tarafindan sdylediklerinizin az 6nemsendigi ya da fikirlerinize
az ilgi gosterildigi oldu mu?

3. Bu bankada yoneticiniz ya da calisma arkadasiniz tarafindan hakkinizda kiiciik diisiiriicii ya da onur kirici
yorumlar yapildir mi1?

4. Bu bankada yoOneticiniz ya da c¢alisma arkadasiniz tarafindan yalnizken ya da baskalarinin yaninda size
profesyonel olmayan bir sekilde hitap edildi mi?

5. Bu bankada yoneticiniz ya da ¢aligsma arkadasiniz tarafindan is yerindeki iliskilerinizde yok sayildiniz mi1 ya da
dislandiniz m1?

6. Bu bankada yoneticiniz ya da ¢alisma arkadasiniz tarafindan sorumluluk alaniniza giren bir konuda yaptiginiz bir
degerlendirme siiphe ile karsilandi mi1?

7. Bu bankada yoneticiniz ya da ¢aligma arkadasiniz tarafindan istemediginiz halde kisisel konularda bir tartismaya
stiriiklenmeye ¢alisildiniz mi1?

Not. Olgiim diizeyi: (1) Asla, (2) Nadiren, (3) Bazen, (4) Sik¢a, (5) Cok sik, (6) Her zaman.
3.2.3. Bilgi Saklama Davrams1 Olcegi

Calisanlarin bilgi saklama davranigint dlgmek i¢in Connelly ve digerleri (2012)
tarafindan gelistirilen, Kiirii ve Begenirbas (2023) tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilen ve bu arastirma
ile banka ¢alisanlar1 6zelinde gegerlenen bilgi saklama 6lgegi kullanilmgtir. Olgek 12 ifade ve
3 boyuttan olugmasina karsin 6lcegi gelistiren arastirmacilar bu yapinin biitiinciil bir sekilde ele
alinabilecegini ifade ettiklerinden (Connelly vd., 2012) ilgili analizleri yapilarak tek boyutlu
kullanilmistir. Olgek 6’11 derecelendirme yontemi ile puanlanmustir (1 = asla, 6 = her zaman).

Bilgi saklama davranis1 6lgegi hakkindaki detayl: bilgiler Tablo 4’ te sunulmustur.

Tablo 4. Bilgi Saklama Davranis1 Olgegi

Maddeler

1. Bu bankada caligma arkadaslarim benden bilgi istediginde yardim etmeyi kabul ederim ancak istedigi bilginin
yerine farkli bilgiler veririm.

2. Bu bankada caligma arkadaslarim benden bilgi istediginde kendisine yardimci olacagimi sdylerim fakat elimden
geldigince oyalarim.

3. Bu bankada ¢aliysma arkadaslarim benden bilgi istediginde benden istedigi bilginin yerine baska konuda bilgi
vermeyi Oneririm.

4. Bu bankada caligma arkadaslarim benden bilgi istediginde konu hakkinda bilgim yokmus gibi davranirim.

5. Bu bankada calisma arkadaglarim benden bilgi istediginde bildigim halde, bilgim olmadigin sdylerim.

6. Bu bankada calisma arkadaslarim benden bilgi istediginde neden bahsettigini bilmiyormus gibi davranirim.

7. Bu bankada galigma arkadaslarim benden bilgi istediginde konu hakkinda pek bilgim olmadigini sylerim.

8. Bu bankada calisma arkadaslarim benden bilgi istediginde konuya iliskin bilgim olsaydi, yardim etmek isterdim
derim.

9. Bu bankada caligma arkadaslarim benden bilgi istediginde istedigi bilginin gizli ve sadece belirli kisilerle
paylasilabilecegini sdylerim.

10. Bu bankada g¢alisma arkadaglarim benden bilgi istediginde istedigi bilginin paylasilmasina amirimin izin
vermeyecegini soylerim.

11. Bu bankada calisma arkadaslarim benden bilgi istediginde istedigi bilgiyi veremeyecegimi soylerim.

122, Bu bankada ¢aligma arkadaslarim benden bilgi istediginde hi¢ i¢cimden gelmese de yardim etmeyi kabul ederim.

Not. Olgiim diizeyi: (1) Asla, (2) Nadiren, (3) Bazen, (4) Sikca, (5) Cok sik, (6) Her zaman.
2 Yapilan gegerlilik analizleri kapsaminda ilgili madde modelden ¢ikartilmigtir
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3.2.4. Kontrol degiskenleri

Ilgili alanda yapilan literatiir taramasinda bu arastirmanin sonug degiskeni olan bilgi
saklama davraniginin cinsiyet degiskenine gore anlamli olarak farklilasmasi (Andreeva &
Zappa, 2023) sebebiyle bu degisken kontrol degiskeni olarak modele eklenmistir. Ayrica is
yasaminda kamu ve 06zel sektdr ayriminin farklilik yarattigi genel kabuliinden hareketle
bankacilik alaninda da bu ayriminin 6nemli bir varyans yaratacagi ongoriilerek sektor tiirli de

kontrol degiskeni olarak modele dahil edilmistir.
3.3. ISLEM

Arastirmada ortaya atilan hipotezlerin testi i¢in nicel arastirma yontemi kullanilmis ve
arastirma iliskisel tarama modeli ile desenlenmistir. Yapilacak bu calisma igin Tokat
Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulundan etik
kurul onay belgesi alinmistir (karar tarihi: 25.07.2023, oturum no: 12, karar sayisi: 12.14). ilgili
belge EK- 1°de sunulmustur. Daha sonra hazirlanan anket formlar1 Orta Karadeniz Bolgesi’nde
bulunan 6zel ve kamu bankalarina ait hizmet binalarinda aktif olarak gérevde bulunan farkli
unvanlara sahip calisanlarina kesitsel zamanli olarak yiiz ylize ve ¢evrimigi (Google Formlar,
t.y.) uygulanmistir. Geri doniisler neticesinde toplam 230 g¢alisandan gelen veriler 1s18inda
calismanin analiz kismina geg¢ilmistir. Arastirmada gecerlilik analizi i¢cin IBM SPSS Amos
yazilimi; 6n veri analizleri, glivenilirlik ve korelasyon analizleri i¢in IBM SPSS yazilimi1 ve son

olarak regresyon analizi i¢in Process Macro eklentisi kullanilmistir.
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BOLUM 4: BULGULAR

4.1. ON ANALIZLER

Arastirma kapsaminda elde edilen veri i¢in ilk olarak 6n veri analizi yapilmistir. On veri
analizleri sayesinde verinin kontrolii saglanmakta ve uygulanacak temel analizler i¢in gerekli
olan varsayimlarin sinanmasi iglemleri yapilmaktadir (Develi, 2020). Bu amagcla kayip deger

analizi, u¢ deger analizi, normal dagilim analizi ve ortak yontem sapmasi testi uygulanmstir.
4.1.1. Kayip deger analizi

Yapilan kayip deger analizi sonucunda veri setindeki kayip deger sayis1 0, kayip deger
yiizdesi %0 olarak elde edilmistir (MVA = %0). Bu bakimdan, veri setinde eksik cevap hatasi

bulunan veri bulunamamis ve nihai katilimer sayis1 230 kisi olmustur (n = 230).
4.1.2. Normal dagilim analizi

Literatiirde, elde edilen verinin normal dagilip dagilmadigini belirlemek adina ¢arpiklik
ve basiklik degerleri i¢in farkl testler bulunmaktadir. Bu ¢alismada giincelde en ¢ok kabul
goren yontem olan carpiklik-basiklik testi uygulanmistir. Uygulanan carpiklik-basiklik testi
hem her bir madde bazinda hem de ortalamasi alinan degiskenler bazinda gergeklestirilmistir.

Elde edilen sonuglar Tablo 5’te verilmistir.
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Tablo 5. Carpiklik ve Basiklik Testi Sonuglari

Maddeler ve degiskenler Ortalama Standart Carpikhk? Basikhik®
sapma
Etik liderlik 1 4.265 1.275 -.623 -.235
Etik liderlik 2 4.413 1.280 -.698 -.107
Etik liderlik 3 4.313 1.228 -.588 -.123
Etik liderlik 4 3.982 1.373 -.519 -.527
Etik liderlik 5 3.908 1.461 -.535 -.689
Etik liderlik 6 4.360 1.293 -.942 436
Etik liderlik 7 4.204 1.297 -773 .093
Etik liderlik 8 4.413 1.232 -857 276
Etik liderlik 9 4.195 1.414 -.837 -.041
Etik liderlik 10 4.348 1.461 -.753 -.282
Is yeri nezaketsizligi 1 2.047 1.285 1.229 .933
Is yeri nezaketsizligi 2 2.560 1.240 .634 -.077
Is yeri nezaketsizligi 3 1.921 1.258 1.422 1.380
Is yeri nezaketsizligi 4 2.091 1.184 1.032 .620
Is yeri nezaketsizligi 5 1.856 1.178 1.475 1.803
Is yeri nezaketsizligi 6 1.982 1.232 1.247 1.249
Is yeri nezaketsizligi 7 2.143 1.308 1.158 134
Bilgi saklama davranisi 1 1.652 1.389 2.179 3.540
Bilgi saklama davranisi 2 1417 1.093 2.849 7.373
Bilgi saklama davranisi 3 1.400 991 2.787 7.421
Bilgi saklama davranis1 4 1.452 1.038 2.665 7.010
Bilgi saklama davranisi 5 1.421 .993 2.792 7.784
Bilgi saklama davranisi 6 1.391 .986 2.785 7.126
Bilgi saklama davranis1 7 1.787 1.289 1.749 2.284
Bilgi saklama davranigi 8 2.778 1.864 576 -1.172
Bilgi saklama davranisi 9 2421 1.718 1.004 -.309
Bilgi saklama davranigi 10 2.226 1.610 1.227 .368
Bilgi saklama davranigi 11 2.139 1.593 1.357 .667
Etik liderlik 4.228 1.037 -.641 101
Is yeri nezaketsizligi 2.086 .986 1.077 1.110
Bilgi saklama davranisi 1.826 914 1.807 3.858
Not. n = 230

bCarplkllk standart hatasi: 160, °Basiklik standart hatasi: 320

Kline (2011) tarafindan bir verinin normal dagilima sahip olmasi i¢in ¢arpiklik
degerlerinin +3 araliginda ve basiklik degerlerinin +10 araliginda olmas1 gerektigi
belirtilmektedir. Carpiklik-basiklik testi sonuglarina bakildiginda ise en yiiksek carpiklik
degerinin 2.84, en yliksek basiklik degerinin ise 7.78 oldugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla,
verinin belirtilen esik degerler icerisinde oldugu, yani normal dagilima sahip oldugu ¢ikarimi

yapilmistir.
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4.1.3. Ortak yontem sapmasi testi

Elde edilen veride bulunan ortak yontem sapmasini kontrol etmek i¢in Harman’in tek
faktor testi uygulanmistir (Harman, 1979; Podsakoff & Organ, 1986). Dondiirme yontemi
uygulanmaksizin yapilan temel bilesenler analizi sonucunda tiim maddeler tek bir boyutta
toplanmamis ve 5 kirilimdan meydana gelen ¢ok boyutlu bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Bununla
birlikte, tiim maddelere ait olan tek faktorlii yapr toplam varyansin ¢ogunlugunu degil,
%31.68’ine karsilik gelen diisiik bir kismini agiklamistir (s? < .50). Elde edilen tiim bu bulgular
verideki olas1 ortak yontem sapmasi probleminin sorun olusturmadigi anlamina gelmektedir

(Podsakoff vd., 2003).
4.2. GECERLILIK ANALIZIi

Tiim 6lgme araglart dahil edilerek olusturulan 6l¢giim modelinin veri ile uyumunu test
etmek tizere genel dogrulayici faktor analizi (overall confirmatory factor analysis)
gerceklestirilmistir (Anderson ve Gerbing, 1984; Develi vd., 2022; Kline, 2011). Olgiim
modelinde etik liderlik ve is yeri nezaketsizligi 6l¢me araglari i¢in birinci diizey tek faktorlii
model kullanilirken, bilgi saklama davranis1 6lgegi igin ikinci diizey g¢ok faktorlii model
kullanilmistir. Bilgi saklama davranisi 6lgeginin ikinci diizey olarak kullanilmasimin sebebi
ilgili kavrami yalnizca iist seviye degiskeni ile ele almaktir. Clinkii bu aragtirmanin 6nceligi {i¢

temel degisken arasindaki iligkilere odaklanmaktir.

Nitekim, ilgili kavramin 06lgme aracimi gelistiren aragtirmacilar bilgi saklama
davraniginin - genel yapisinin ilgi ¢ekecegi durumlar oldugunda Olglimiin  biitlinciil
yapilabilecegini ifade etmislerdir (Connelly vd., 2019). Gergeklestirilen DFA’da faktor yiikleri
gecerlilik alt sinir1 i¢in Tabachnick & Fidell (2013) tarafindan Onerilen 0.32 kriteri dikkate
alinmistir. Bu noktada bilgi saklama davranisi 6lgegine ait bir madde diisiik faktor yiikiine sahip
olmast nedeniyle gozlem dist birakilmistir. Yapilan gegerlilik analizi kapsaminda

gerceklestirilen dogrulayici faktor analizinin 6l¢lim modeli Sekil 2°de sunulmustur.
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Sekil 2. Dogrulayici Faktor Analizi Ol¢iim Modeli

Not. n = 230, EL: Etik liderlik, NEZ: {s yeri nezaketsizligi, BSD: Bilgi saklama davranisi, KDB: Kagamak
davranma boyutu, BGB: Bilmezden gelme boyutu, MBB: Mantiga biiriindiirme boyutu.

Yapilan gegerlilik analizi kapsaminda gergeklestirilen dogrulayict faktér analizinin
uyum 1yiligi indekslerine yonelik sonuglar Tablo 6’ da sunulmustur.

Tablo 6. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

x?/sd CFl TLI IFI SRMR RMSEA Standardize
<5 > .90 >.90 > .90 <.08 <.08 edilmis madde
agirhk arahg
2.324 911 .902 912 .072 .076 (-340 - .948)***

Not. x?/sd: Ki-kare/serbestlik derecesi, CFl: Karsilagtirmali uyum indeksi, TLI: Normlastirilmamis uyum
indeksi, IFI: Artan uyum indeksi, SRMR: Standardize edilmis ortalama hatalarin karekokii. RMSEA: Yaklagik
hatalarin ortalama karekokii.
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Yapilan analizler neticesinde tiim standardize edilmis madde agirliklar1 gegerli ve
istatistiksel olarak anlamlidir (p <.001). Bununla birlikte, 6l¢iim modeline yonelik uyum iyiligi
degerlerinin kabul edilebilir diizeydeki smnirlar iginde oldugu goriilmektedir (Anderson &
Gerbing, 1984; Bentler, 1988; Brown, 2014; Hu & Bentler, 1999; Kline, 2011; Tabachnick
& Fidell, 2013). Tim bu bulgular arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢gme araglarinin yap1

gecerliligine sahip oldugunu gostermistir.
4.3. GUVENILIRLIK ANALIZi

Kullanilan 6lgeklerin igsel tutarliliklarini belirlemek tizere Cronbach Alfa yontemi ile
giivenilirlik analizi yapilmistir (Cronbach, 1951). Etik liderlik, is yeri nezaketsizligi ve bilgi

saklama davranis1 6l¢eklerine yonelik Cronbach Alfa degerleri Tablo 7°de goriilmektedir.

Tablo 7. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

s Cronbach Alfa
Olgekler >0.70
Etik liderlik .934
Is yeri nezaketsizligi .902
Bilgi saklama davranisi .878

Giivenilirlik analizinden ¢ikarim yapilan sonuglara gore, tiim Cronbach Alfa katsayilariin
icsel tutarlilik bakimindan giivenilir (a > 0.70) bir diizeyde oldugu anlasilmaktadir (Nunnaly,
1978).

4.4. HIPOTEZ TESTLERI
Tezin bu kisminda hipotez testleri i¢in korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.
4.4.1. Korelasyon analizi

Calismanin degiskenleri olan etik liderlik, is yeri nezaketsizligi ve bilgi saklama
davranig1 arasindaki iliskiyi ortaya koymak icin korelasyon analizi yapilmistir. Bu analiz ile
degiskenler arasinda iliskinin olup olmadigi, iligskinin yonii ve derecesi korelasyon katsayisi ile
belirlenmektedir. Korelasyon analizi sonucunda elde edilen korelasyon katsayisi degerleri
Tablo 8’ de gosterilmistir. Korelasyon katsayilarina yonelik seviyelerin degerlendirilmesinde
Field (2009) tarafindan Onerilen oOlgiit dikkate alinmistir. Buna gore, £0.10 diizeyindeki
korelasyon katsayisi kiigiik; +0.30 diizeyindeki korelasyon katsayisi orta ve +0.50 diizeyindeki
korelasyon katsayisi ise bilyiik bir iligkiyi gostermektedir. Korelasyon analizinden elde edilen

sonuclar Tablo 8’de verilmistir.
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Tablo 8. Korelasyon Analizi

Degiskenler M S 1 2 3 4 5
1. Cinsiyet 1.469 .500 1

2. Sektor tiirii 1.513 .509 .010 1

3. Etik Liderlik 4.228 1.037 -.072 121 1

4. Is yeri nezaketsizligi 2.086 .986 .134* -040  -.499** 1

5. Bilgi saklama davranist 1.826 914 .004 .031 -.102 .236** 1

Not. n = 230, M: Ortalama, s: Standart sapma
*p<.05 **p<.01

Korelasyon analizi sonuglarina gore arastirmanin temel degiskenleri olan etik liderlik,
1§ yeri nezaketsizligi ve bilgi saklama davranis1 arasindaki iligkilere bakilmistir. Buna gore
oncelikle etik liderlik ile is yeri nezaketsizligi arasinda ters yonlii ve orta diizeyde (r = -.499, p
<.01) bir iliski bulundugu tespit edilmistir. Devaminda, etik liderlik ile bilgi saklama davranisi
arasindaki iliskinin istatiksel olarak anlamsiz oldugu goriilmiistiir (p > .05). Son olarak, is yeri
nezaketsizligi ile bilgi saklama davranis1 arasinda ise ayn1 yonlii ve diisiik diizeyde (r = .236, p

<.01) bir iligki oldugu goriilmektedir.
4.4.2. Regresyon analizi

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi ile ilgili son olarak, bootstrapping yontemine
dayali regresyon analizi kullanilmistir Analizlerde 5000 tiirev Ornekleme segenegi tercih
edilmistir. Bootstrapping teknigi ile gerceklestirilen analizlerde dikkate alinacak oncelikli
istatistiksel anlamlilik testi, analiz sonucunda elde edilen %95 giiven araligindaki degerlerin
sifir (0) icermemesi esasina dayanmaktadir (MacKinnon vd., 2004). Etik liderlik, is yeri

nezaketsizligi ve bilgi saklama degiskenlerine iligkin regresyon analizi sonuglart Tablo 9’da

verilmistir.
Tablo 9. Regresyon Analizi
Is yeri nezaketsizligi (M) Bilgi saklama davranisi (Y)
B LLCI ULCI B LLCI ULCI
Cinsiyet 193 -.030 416 -.052 -.287 .182
Sektor tiirii .035 -.184 .255 071 -.159 .301
Etik liderlik (X) - 469%** -577 -.360 014 -.116 144
Is yeri nezaketsizligi (M) - - - 231 .094 .368
Model ozeti RP= 258 R’= 058
F (sd = 3.226) = 26.268, p< .001 F (sd=4.225) = 3.498, p< .01
EL — BSD (Toplam etki) £ =-.094,t=-1.604, p>.05, %95 BCA CI [-.210, .021]
EL — IYN — BSD (Dolayl etki) B =-.108, %95 BCA CI [-.200, -.029]

EL — IYN — BSD (Tamamen
standartlastirilmis dolayl etki)

Not. n = 230, Tiirev 6rneklem sayis1 = 5000. M: Araci degisken, X: Bagimsiz degisken, Y: Bagimli degisken, S
Standardize edilmis beta katsayisi, B: standardize edilmemis beta katsayisi, ULCI: Ust limit giiven arahigi LLCI:
Alt limit giiven araligi, R% Belirlilik katsay1s1, F: F-istatistigi, sd: Serbestlik derecesi, p: p-degeri, t-istatistigi, CS:
Etik liderlik, BCA Cl: Yanhlig: diizeltilmis ve hizlandirilmis giiven arahiklari, PGI: Is yeri nezaketsizligi, TP:
Bilgi saklama davranisi.

*p < .05, **p <,01, ***p <.001.

B = -.123, %95 BCA Cl [-.210, -.038]
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Analizin ilk asamasinda bagimsiz degisken olan etik liderligin (X) araci degisken olan
is yeri nezaketsizligi (M) {izerindeki etkisini gdsteren regresyon analizi sonuglarina yer
verilmektedir. Buna gore etik liderligin is yeri nezaketsizligini anlamli ve ters yonde etkiledigi

bulunmustur (8 = -.469, 95% BCa CI [-.577, -.360]). Bu sonuglara gére H1 desteklenmistir.

Ikinci asamada arac1 degisken olan is yeri nezaketsizliginin (M) bagimli degisken olan
bilgi saklama davranisi (Y) iizerindeki etkisi incelenmistir. Buna gore is yeri nezaketsizliginin
bilgi saklama davranigini anlamli ve ayni1 yonde etkiledigi gortilmiistiir (8 = .231, 95% Bca Cl
[.094, .368]). Bu sonuglara gore Ho desteklenmistir.

Ugiincii asamada arac1 degiskenin (is yeri nezaketsizligi) bulunmadig1 bir model ele
alinmigtir. Bu asama etik liderligin (X) bilgi saklama davranis1 (Y) fiizerindeki etkisini
gostermek amactyla yapilmistir. Buna gore etik liderligin bilgi saklama davranisi (Y) lizerinde
istatiksel olarak anlamsiz oldugu gorilmiistir (6 = -.094, %95 Bca CI [-.210, .021]). Bu

sonuclara gére H3 desteklenmemistir.

Dordiincii asama aracilik etkisinin tespit edilmesi agisindan analizin 6nem arz eden
sonuglarindan birisidir. Bu asamada etik liderligin is yeri nezaketsizligi araciligiyla bilgi
saklama davranig1 iizerindeki etkisi incelenmistir. Buna gore etik liderlik yoluyla is yeri
nezaketsizliginin bilgi saklama davranisi ilizerindeki etkisini gosteren hem dolayli etki
katsayisinin anlamli ve ters yonde oldugu goriilmiis (8 = -,108, %95 Bca CI [-.200, -029]) hem
de tamamen standartlastirilmis dolayli etkinin anlamli ve ters yonde olmasi (f = -,123, %95
Bca CI [-.210, -038]) aracilik iligkisini dogrulamistir (Hayes, 2018). Yapilan analizler
dogrultusunda is yeri nezaketsizliginin etik liderlik ile bilgi saklama davranigi arasindaki

iligkide araci rol oynadig1 goriilmiistiir. Bu sonuglara gére Hs desteklenmistir.
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BOLUM 5: SONUC VE ONERILER

5.1. SONUC

Yapilan ¢aligma da Orta Karadeniz Bolgesi’nde 6zel ve kamu sektoriinde gorev yapan
banka calisanlarinin is yerinde etik liderlik algis1 olustugu zaman bilgi saklama davraniginin
nasil etkilendigi ve bu etkide is yeri nezaketsizliginin araci rolii incelenmistir. Bu amag
dogrultusunda ¢alismaya katilan banka calisanlarina etik liderlik 6lgegi, is yeri nezaketsizligi
Olcegi ve bilgi saklama davranist 6l¢egi uygulanmistir. Arastirma kapsaminda olusturulan dort
farkli aragtirma hipotezinin desteklenme durumunu ortaya ¢ikarmak igin banka ¢alisanlarinin
etik liderlik, is yeri nezaketsizligi ve bilgi saklama davranislar ile aralarindaki iliskiler test

edilmistir. Yapilan analizler sonucunda agiklayici bulgulara ulasilmistir.

Calismadan elde edilen sonuglart genel olarak ifade etmek gerekirse dncelikle etik
liderligin is yeri nezaketsizligini agiklamada ters yonde katki yaptigi ve is yeri nezaketsizliginin
bilgi saklama davranisini agiklamada ayn1 yonde katki yaptig1 belirlenmistir. Bununla birlikte,
etik liderligin bilgi saklama davranisini agiklamasinin istatistiksel olarak anlamsiz oldugu
goriilmistiir. Son olarak, etik liderligin bilgi saklama davranis1 lizerindeki etkisinde is yeri
nezaketsizliginin dolayli etkisi oldugu bulgulanmistir. Buna gore, etik liderlik 15 yeri
nezaketsizligi araciligiyla bilgi saklama davranisinin agiklanmasina ters yonde katki

yapmaktadir.

Calismanin bulgular etik liderlik ve is yeri nezaketsizligi arasindaki iliski bakimindan
degerlendirildiginde, etik liderligin is yeri nezaketsizligini agiklamada ters yonde katki yaptigi
yoniindeki bulgu, ¢alismanin kavramlar arasi iligkiler kisminda ifade edilen Walsg ve digerleri

(2018) tarafindan ortaya konulan ¢alisma ile benzerlik gosterdigi anlasilmaktadir.

Bir basgka bulgu olarak is yeri nezaketsizligi ve bilgi saklama davranigi arasindaki iligki
bakimindan degerlendirme yapildiginda, is yeri nezaketsizliginin bilgi saklama davranisini
aciklamada ayn1 yonde katki yaptig1 bulgusu, calismanin kavramlar arasi iliskiler kisminda
ifade edilen Arshad ve digerleri (2018) tarafindan ortaya konulan sonuclar ile benzerlik

gosterdigi anlasilmaktadir.

Ote yandan, etik liderlik ve bilgi saklama davranisi arasindaki iliski bakimindan

degerlendirildiginde, etik liderligin bilgi saklama davranigini agiklamasinin istatistiksel olarak
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anlamsiz oldugu bulgusu calismanin kavramlar arasi iligkiler kisminda ifade edilen Men ve
digerleri (2020) tarafindan ortaya konulan ¢alisma ile farklilik gostermektedir. Bu farkliligin

iki aragtirmanin 6rneklem farkliligindan kaynaklandig: diistiniilmektedir.

Calismanin son ve 6zgiin bir bulgusu olarak ise etik liderligin bilgi saklama davranisi
tizerindeki etkisinde is yeri nezaketsizliginin dolayl etkisi oldugu bulgulanmistir. Buna gore,
etik liderlik is yeri nezaketsizligi araciligiyla bilgi saklama davraniginin agiklanmasina ters
yonde katki yapmaktadir. Bagka bir anlatimla, etik liderlik algisinin artmasi dncelikle is yeri
nezaketsizligini azaltmakta bu ise bilgi saklama davranislarinin daha az goriilmesini
saglamaktadir. ilk defa belirlenen bu aracilik etkisinin yazina katki saglayacag

distiniilmektedir.

Calismanin bulgular1 biitiinciil olarak degerlendirildiginde ise ¢calismanin arka planinda
bulunan Sosyal Miibadele Kurami’nin (Blau, 1964) isaret ettigi yonergelerin dogrulandig:
anlagilmaktadir. Ciinkii alg1 tutum ve davranis silsilesi baglaminda sirasiyla etik liderlik algisi,
is yeri nezaketsizligi tutumu ve bilgi saklama davranis1 arasinda etkilesim meydana gelmistir.
fgili kavramlar arasindaki dogrudan ve dolayl iliskilerin bu kuram baglaminda agiklanmis

olmasi ile ilgili kuramin kapsamina katki yapildigina inanilmaktadir.
5.2. ONERILER

Calismanin bulgulart ve sirliliklar1 dogrultusunda arastirmacit ve uygulayicilara

oneriler sunulmustur.
5.2.1. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Ulusal yazinda bilgi saklama davranisi kavrami hakkinda smirli diizeyde calisma
bulunmaktadir. Bu sebeple, kavramin yonetim ve organizasyon alanindaki diger kavramlarla
iligkisinin incelenmesine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bilgi saklama davranisini etkileyen is yeri
ortam1 ve Orgiit kiiltiiriine iliskin bagka faktorlerin de 6l¢iildiigii yeni ¢alismalar yapilmasi
kavramin daha ayrintili degerlendirilmesine olanak saglayabilir. Bu ¢aligmanin uygulamasi
sadece Orta Karadeniz Bolgesi’nde 6zel ve kamu sektoriinde gorev yapan banka calisanlari
tizerinde yapilmistir. Calismanin 6rneklemi farklilastirilarak farkli sektor ve/veya meslek
gruplari iizerinde ¢aligmalar yapilabilir. Yapilan arastirmada elde edilen sonuglar aragtirmanin
yapildig1 donem ile sinirhdir. Fakat gelecekteki galismalar boylamsal zamanli veri toplama

teknigi kullanilarak daha kapsamli sonuglara ulasilmasini saglayabilir. Arastirmada nicel
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arastirma desenlerinden faydalanilmistir. Nitel arastirma deseni ile yapilacak bir arastirma

modeliyle bu sinirlilik ortadan kaldirilip konunun daha derin incelenmesine olanak saglanabilir.
5.2.2. Is Yasamina Yénelik Oneriler

Is yeri nezaketsizliginin bilgi saklama davranisina neden oldugu dikkate alinmalidir.
Bununla birlikte, is yeri nezaketsizliginin bilgi saklama davranigini tetiklemesinin etik liderlik
uygulamalari ile giderilebilecegi bilinmelidir. Bu baglamda, bilgi saklama davranisini ortadan
kaldiracak bir 6rgiit kiiltiirii olusturulmasi anlaminda girigsimler yapilabilir. Bundan bagska, bilgi
saklama davraniginin sebep ve sonuglari hakkinda bir biling olusturmak adina egitimler

diizenlenebilir.
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