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Etik en basitinden en karmasik yapida olusan biitiin topluluklardaki ahlaki degerlerdir. Is
etigi ise isletmelerde hakim olan etik kurallardir. Biitiin bu kurallar isletmeyle ilgili kisi ve grup-
larin etik degerlerini ortak paydada bulusturur. Bu baglamda yazili etik kurallariyla kurumun
iligkileri arasindaki uyumu 6l¢mek i¢in hazirlanan anket bir kamu kurulusunun insaat isleri de-
partmaninda uygulanmistir. Uygulama esnasinda katilimcilarin egitim durumlari, yaslari, cinsi-
yetleri ve ¢aligma siireleri dikkate alinmistir. Arastirma sonucunda ortaya konan hipotezin kabul
edildigi gorilmiistiir.
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ABSTRACT

Ethics can be defined as the sum of moral values accepted in a society. Business ethics re-
fers to achive the rules that govern an administration. These rules are composed of the combina-
tion of the values of the individuals in the given management and those of the target groups of the
management. This study measures the impact of written ethic rules in organizational relations and
was conducted in the public construction department. During the study, the education level, age,
gender and working period of participants were considered as variables

Key words: Ethic, Business Ethic, Ethic Effectiveness Test.

” Bu galisma, M. Atilla Aricioglu’nun danismanhginda Aydan Tutan tarafindan hazirlanan ve Selcuk Universi-
tesi Fen Bilimler Enstitiisii tarafindan kabul edilen, Isletmelerde Is Etigi ve Bir Uygulama baglikli yiiksek
lisans tez caligmasindan elde edilmistir.

 Yrd. Dog. Dr., Selguk Universitesi, Miithendislik Mimarlik Fakiiltesi, Endiistri Miihendisligi Boliimii

" Yiiksek Endiistri Miihendisi
Makalenin gelis tarihi: Kasim 2007, kabul tarihi: Mart 2008

|48 Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 30, Ocak-Haziran 2008, s5.47-76

GIRIS

Etik, insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal iliskilerin temelini olustu-
ran degerleri ve kurallari, dogru-yanlis ya da iyi-kétii gibi ahlaksal agidan aras-
tiran bir felsefe disiplinidir. Giiniimiiz toplumlarinda isletmelerin 6zel bir ahlaki
sorumlulugu oldugu goriisiiniin kabulii ile is etigi en ¢ok tartigilan kavramlardan
biri haline gelmistir. Odak noktasinda isletme politikalar1, amaglari, isletme ici
davranis ve iligkilerdeki etik degerler bulunan is etigi, is hayatinda hakim olan
dogru ve yanlis davramslari ele almaktadir. Is etiginin temelinde diiriistliik,
soziinde durmak, dogaya saygi, hak, adalet, yapilan haksizliklara karsi tepki
gibi degerler bulunmaktadir. Toplum icinde uygulanan etik degerlerin bir for-
munu olusturulan is etigi, ahlaki degerleri caligma kapsamindaki tiim uygula-
malarla birlestirir. Bu birlesimler, etik programlarla isletme ic¢ine yerlestirilir,
uygulanir ve giincellenir. Uygulamada goriildiigii tizere bu programlar isletme-
lerin yasadiklar1 veya etraftan gozlemledikleri birtakim krizler ve sikintilar so-
nucunda olusturulur. Bir bagka ifade ile maddi ve manevi zarara ugramadan etik
program gelistiren sirketler cok azdir. Bu konuda isletmeleri en zora sokan ko-
nu ise imaj kaybidir. imajin1 kaybeden isletme sirasiyla tiim toplumun giivenini,
miisterilerini, tedarik¢ilerini ve calisanlarini kaybeder. Bu kayiplar: engellemek,
olusturulan etik programlarin giiciine baghdir. Isletmelerde etik programlar etik
kod veya etik etkisini gelistirme modeli seklinde olur. Etik kod isletmelerin etik
degerlerinin yazili ifadesi olarak tanimlanirken, etik etkisini gelistirme modeli
hem etik kodu hem de etik degerlerin daha sonra uygulanmas1 i¢inde gerekenle-
ri icerir. Yapilan calisma etik ve is etigiyle ilgili anlatilanlarin daha ayrmtili
anlatimlarini ve etik etkisini gelistirme modelinin bir isletmeye uygulanmasin
icermektedir. Bu baglamda calismanin birinci boliimiinde, etigin kavramsal
cercevesi; ikinci boliimiinde, etik programlarin ne oldugu, 6nemi, nasil uygula-
nacag1 ve etik kodu ile etik etkisini gelistirme modeli anlatilmaktadir. Calisma-
nin son boliimiinde ise etik etkisini gelistirme modelinin bir kamu kurulugsunda
yapilan anket uygulamasi ve bu uygulamanin degerlendirmesini yer almaktadir.

I. ETIK VE KAVRAMSAL CERCEVE

Insanlar kendi varliklarini kesfetmeye basladiklarindan beri iclerindeki bir-
takim degerleri bazi1 bagliklar altinda toplamistir. Bu bashiklar kimi zaman din,
kimi zaman gelenek, kimi zaman kanun olmustur. Ama baslik ne olursa olsun
bu degerler, basta insan olmanin yani duygusal ve diisiinsel bir varlik olmanin
daha sonra da diger insanlarla bir arada yasamanin sonucunda ortaya ¢ikmustir.
Ortaya cikan bu degerler seti toplum icinde bazi kurallar olugsmasini saglamistir.
Bu kurallar insanlarin kendi hayatlarin1 ve diger insanlarla olan iliskilerini dii-
zenlemekte onlara yardimcr olmustur. Toplum i¢inde olusturulan bu kurallar
yazili ve yazili olmayan sekilde ikiye ayrilir. Yazili kurallar kanun baglig: altin-
da toplanirken ve daha somutken; yazili olmayanlar gelenek, kiiltiir, etik baslik-
lar1 altinda toplanir ve daha soyuttur
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Toplumlarda iyi davranislardan cok, kotii davraniglarin (riisvet, adam ka-
yirma...vb.) artmast sonucunda onemi artan Etik, “bir bireyin veya sosyal bir
grubun kabul ettigi dogru ve yanlis prensiplerdir”’ seklinde tanimlanmaktadir.
Eski Yunanca’daki “ethos” sozciigiinden gelistirilen etik, Aristo tarafindan “in-
sanin giinliik hayatinda yararli olacak davraniglarin kegfi” olarak tanimlamustir
(Namal, 2004). Daft’a gore (1994: 151) etik; “bir kisinin ya da grubun davra-
nislarinda neyin dogru neyin yanlis olduguyla ilgili moral ilke ve degerler bii-
tiiniidiir’ Russell ise etigi; “bir toplulugun ortak isteklerini bireylere benim-
setme girisimidir’ seklinde tanimlamaktadir (Aydin, 2002: 4). Toplum icinde
kabullenilen etik kavraminin amaci, bireylerin giinliik aktivitelerinde karsilaga-
caklan dogru-yanlis davranis farkini ortaya koyarak karsilastiklart durumlarda
nasil hareket edeceklerine karar vermede yardimci olma, bireysel eylemleri
sinirlama ve bireyler arasi iliskileri diizenlemedir (Pieper, 1999: 151-152). Ca-
lismada yer verilen ve verilmeyen tanmimlar da dikkate alindiginda etik; basta
bireyin kendisi olmak iizere onun yer aldigt her tiirlii grupta ve toplumda iyi-
kotii, dogru-yanlis ayrimiyla bireylerin davramslarim ve iligkilerini ahlaksal
acidan yonlendiren degerler setidir, seklinde tanimlanabilir.

A. ETiK ETKIiSiNi GELiSTIRME MODELI

Etik etkisini gelistirme modeli; isletmelerde etik programlar olusturmayi,
calisanlarin programa kolay adapte olmasini, programin etkinligini artirmayi,
programin amacina ulasilip ulasmadigini arastirmay1 ve yazilan etik kodlarin
orgiitii tam ve dogru ifade edip etmedigini test etmeyi saglayan bir modeldir.
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Sekil 1: Etik Etkisinin Gelistirme Modeli
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Kaynak: www.ethics.org/ethiceffectivenessquicktest.pdf

1. Acik Organizasyon Degerleri

Calisanlarin astlari, tistleri ve meslektaglariyla olan iligkileri giiven temeli-
ne dayanmalidir. Bu giiveni saglamanin ve bireylere sorumluluklarim hatirlat-
malarinin en iyi yolu isletmenin etik degerleridir. Isletme calisanlarina bu de-
gerlerini anlatmanin en iyi yolu ise isletmenin etik kodlaridir. Etik kodlar yar-
dimiyla organizasyondaki acik degerlere ulasmak kolaylasir. (Gatewood ve
dig., 1995: 96).

2. Etik Stratejileri, Hedef ve Amaclari

Organizasyonun etik stratejisi, hedef ve amaglar1 isletmenin cevresiyle ve
calisan degerleriyle uyumlu, degisimlere kolay adapte olabilecek esneklikte

olmalidir. Bu ii¢ ‘uyum’dan en cok olmasi gereken ise calisan degerleridir.
(Gatewood ve dig., 1995: 96).
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3. Etik Politikalar: ve Prosediirleri

Isletmenin etik politikas1 calisanlarin organizasyonun etik davranisinin ne
oldugunun anlamasina yardimci olur ve calisanlardan ne beklendigini ifade
eder. Bu politika yonetim tarafindan miisaade edilen ve ayiplanan davraniglari
aydinlatmaya yardimci olur (Robinson ve Decenzo 1998). Boylelikle hem cali-
sanlar nasil davranmalar1 gerektigini bilirler hem de bir birleri ile iliskilerinde
daha dikkatli olurlar. Ayrica politika davranislar icin kesindir. Ozellikle iiriin
kalitesi, personel ile ilgili konular, tanitimlar ve pazarlama kararlarimin etik
cercevesi kesin olmalidir (Andrews, 1991: 39).

4. Etige Dayah Etkinin Olciimii

Etik, ¢alisanlarin birer birey olmasini saglayan en énemli unsurlardan biri-
dir. Bu yiizden her bireyin kendine 6zgii etik degerleri vardir. Isyerlerinde bu
bireysel etik degerler ortak bir paydada bulusturularak is etigi olusturulur. Cali-
sanlar igletme i¢inde bu degerleri benimsemeli ona gore davranmalidirlar. Ara
sira igletmeler calisan degerleri-is etigi uyumunu degerlendirmeli zamanla degi-
sen degerleri goz Oniine alarak is etigiyle ilgili 6z degerlerle oynanmadan gerek-
li degisiklikler yapilmalidir (Brown, 1990: 33).

5. Etige Uygun Davramslar Odiillendirmek

Calisanlar, islerine daha iyi yogunlastirmak ve islerinde en iyiyi yapmak,
yanliglardan kacinmalarini saglamak icin ddiilllendirmek ve cezalandirmak ge-
rekir. Diger konular gibi etik konusunda da politikalara, prosediirlere vb. seyle-
re uygun davrananlar odiillendirilmeli davranmayanlar ise cezalandirilmalidir.

Bir cok firmanin etige dayali davramiglari cesaretlendirici asamalar vardir
(Griffin ve Ebert, 1999: 196).

6. Etige Dayali Karar Secimi icin Kurallar
Bireyler yasamlar1 boyunca karsilastiklar1 olaylar karsisinda karar verirken
etik degerlere 6nem vermelidirler. Ciinkii gerek sosyal hayatta gerekse is haya-
tinda etige uygun davranmak gerekmektedir(Andrews, 1991: 45). En dogru
(etik) karar1 vermek, secicinin tecriibesine, zekasina ve diiriistliigiine baglidir.
Her karar vericinin ahlaki yargilari farklidir. Bu farkliliklar bireylerin aile egi-
timlerinden, mensubu bulunduklar1 dinden, sahip olduklar1 dini bilgiden ve
aldiklar1 egitimden kaynaklanir (Kreitner, 2001: 148). Deger yargilarinda farkli-
liklar olsa da bir is i¢in karar vermek belli bir idari siire¢ igerir. Bu siire¢ i¢in
(Hoffman ve dig., 2001: 89):
e Kararlarin etige dayali icerigini tanimaya,
o Farkh goriisleri tartismaya,
e Konuyla ilgili daha 6nce denenmis kararlar1 gozden gecgirmeye,
e Isletme politikalarna uyuma ve
e Isletmenin geleneksel degerleriyle uyumuna, bakilmalidr.
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7. Etik iklimini Belirlemek

Isletme icinde etik iklimi olusturulurken etik degerler ve formel islemler
arasindaki iliski iyice degerlendirilmelidir. Etik ikliminin isletme icin onemli
olan diger degerlere —verim, kalite vb.- etkisi belirlenmeli ve tiim caliganlarin
bunu anlamalar1 saglanmalidir. Etik iklimi belirlenirken; yonetimin sirket stan-
dartlariyla etik degerler arasindaki iliski kesinlestirilmeli ve organizasyonun
devamu, kar1 i¢in kilit degerleri olusturan yoneticilerin ve calisanlarin iyi deger-
leriyle verdikleri giiclii kararlar herkese ogretilmelidir (Miller ve dig., 1996:
375)

8. Etige Dayali Davramslar: Destekleyici Yapi

Bir isletmenin etik davranip davranmadigi calisanlarinin etik davranip
davranmadiklartyla olgiiliir (Velasquez, 1998:18). Sonugta calisanlarin verdik-
leri kararlar uygulanir, onlarin toplum icindeki davranislariyla sirketleri deger-
lendirilir. Bu yiizden sirket olusturdugu etik degerlerin, ¢alisanlari tarafindan
anlagilmasina ve uygulanmasina dikkat etmelidir. Bunun i¢in isletme etik de-
gerlerin yaninda onlar1 destekleyen bir yapr da gelistirmeli ve bunlarin uygu-
lanmasini saglamalidir.

9. Etige Dayah Liderlik Uygulamalari

Liderler gerek bireylerin gerek gruplarin yeteneklerini, kabiliyetlerini, bil-
gilerini fark edebilmeli ve bu 6zellikleri belirlenen hedefler, politikalar, strateji-
ler cercevesinde yonlendirilmelidir (Lambert, 1998:89). Liderlerin olusturdugu
bu isletme-calisan kopriisiiniin saglamligi; liderlerin ¢alisanlariyla olan iletisi-
mine ve igletme hedefleri, politikalar vb. iyi algilamalarina, katilimlarina bagli-
dir (Dubrin, 2001: 216). Her konuda oldugu gibi etik konusunda da liderler ayn
kopriiyii kurmali ama 6zellikle bu konuda daha dikkatli davranmalidirlar. Ciin-
kii etik sirket yonetimi icin kritik bir Oneme sahiptir, liderligin kalbidir
(Buchholz ve Rosenthal, 1998: 415). Liderler, abartmadan calisanlarinin iyi
performanslarini onlart dverek ddiillendirmeli, k6tii performanslarim ise ceza-
landirmalidir (Ferrell ve dig., 2000:10).

10. Etige Dayali Uygulamalarin Etkisini Degerlendirmek

Isyerinde olusturulan etige dayali uygulamalarin gerek ¢alisanlara gerekse
isletmenin yakin ¢evresine etkisi degerlendirilmelidir. Boylelikle ¢alisanlarin
etige dayali davraniglarinin etkisi, organizasyonun cevresinin isletmenin etik
degerlerini ne derece anladig1 goriiliir. Yapilan degerlendirmelerde onemli olan
adaletli olmasi ve belirli araliklarla yapilmasidir. Bunu 6l¢gmenin kesin bir yon-
temi bulunmamakla beraber iki yolla degerlendirme yapilabilir. Bu yollardan
biri isletmenin yapacagi/yaptiracagi aragtirmalar. Digeri toplumun sesine kulak
vermektir. Ornegin Packard Commission 6zellikle savunma endiistrisi basta
olmak lizere biitiin endiistrilerde etik degerlerin yillik raporlarla belirlenmesini
aciklamistir (Miller ve dig., 1996:372).
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11. Etik Egitimi ve Oryantasyonu

Her ne sekilde olusmus olursa olsun en az olusum kadar zorlu bir siirecte
ortak etik goriisii olustuktan sonra baslar. Ciinkil bu goriis gerekli egitimlerle
kurumun her yerine yayilmali ve oryantasyonla gruba katilan her yeni iiyeye
anlatilmalidir. Tabii ayn1 diger konular gibi etik konusunda da egitimin siirekli-
liginin saglanmasi gerekmektedir (Griffin ve Ebert, 1999:127).

12. Calisanlarin Kisilik Degerlerine Saygi

Her insanin kendine 6zgii dogrular1 vardir. Bu dogrular bazen Ameri-
ka’daki konugma 6zgiirliigli gibi yasal sistem tabanlidir, bazense ahlaki norm ve
prensipler tabanlidir. Ahlak tiim insanlar1 etkiler iyi yasamak ic¢in dogru calis-
mak gibi... ahlaki dogrular genelde insani dogrular olarak bilinir ¢iinkii onlar
genelde biitiin insanlar1 etkiler (Mescon ve dig., 1999:65). Sirket yoneticilerinin
giicli miilkiyet tabanlidir, yoneticiler sirketin sahibi kendileri oldugu i¢in veya
sirket sahibi tarafindan secildigi icin istedikleri kisiyi ise serbestce alabilirler
(Velasquez, 1998: 447). Yine de tiim bu gii¢lere kars1 bireyler kendi dogrularina
uymayan herhangi bir karar1 reddedebilir. Ayrica bireyler kendi 6zellikleri ve
kendi dogrular1 konusundaki goriislerini ifade ettiklerinde de saygi duyulmali-
dir. Onlar1 yonlendirmek icin yukaridaki giicler kullanilmamalidir (Mescon ve
dig., 1999: 65).

II. ETiK ETKIiSiNi GELiSTIRME MODELINiN BiR KAMU
KURULUSUNDA UYGULAMASI

Arastirma bir kamu kurulusunun insaat isleri departmaninda gergeklesti-
rilmistir. Toplumun ihtiyaglarinin karsilandigi kamu kuruluslarindaki etik de-
gerler yazili olarak belirtilmelidir. Ciinkii “Iyi ¢rgiitlenmemis ya da iyi yoneti-
lemeyen bir devlette; vatandaslarin, ozellikle kamu gorevlilerinin, bireysel ¢i-
karlarimi kamu yararinin iizerinde tuttuklart bir olgudur.” Bunu engellemenin
yolu toplum i¢indeki etigi on plana ¢ikarmaktan geger.

A. ARASTIRMA
Tiirkiye’de kamu gorevlileri etik degerleriyle ilgili; "Avrupa Konseyi Yol-
suzluga Kars1 Ozel Hukuk Sozlesmesi" 17 Nisan 2003 te onaylanarak yiiriirlii-
ge girmis, "Bilgi Edinme Hakki Kanunu" 9 Ekim 2003’te kabul edilerek yiiriir-
liige girmistir.
Arastirma yapilan kurumun etik degerleri asagidaki gibidir;
o Toplumun ¢ikarmni korumak ve her tiirlii 6zel ¢ikarin iizerinde tutmak

o Toplumun ihtiyaclarum higcbir ayrim (irk, dil, din...vb.) gozetmeden hiz-
1, verimli ve etkin bir bicimde karsilamak

o Tiim insanlarin (is arkadagslari, hizmet verilen kisiler...vb.) haklarina
saygi gostermek
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® Saydam, katilimci, diiriist olmak

® Hukuk ilkelerine bagl davranmak

o [s iliskisi icinde bulunulan kisilerden maddi veya manevi cikar sagla-
mamak

e Topluma ait mal ve kaynaklari topluma hizmet disinda kullanmamak

® Kamu gorevlileri etik kurulunun tiim yonetmelik, ilke ve degerlere tam
baghlik

B. ARASTIRMA METODOLOJiSi

1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri:

Bu calismanin amaci; orgiitiin etik degerlerinin, orgiitiin iliskilerine etkisi-
ni degerlendirmektir.

H=Orgiitiin yazili etik degerleri, orgiitiin tiim iliskilerini olumlu etkile-
mektedir.

2. Orneklemin Belirlenmesi:

Arastirma yapilan kurum konuyla ilgili anket ¢calismasina insaat boliimle-
rinde calisan en az lisans egitimli ¢alisanlarinin cevap vermesini onaylamistir.

Arastirma yapilan kurumun insaat isleri departmanin Tiirkiye genelinde
toplam 913 ¢alisan1 mevcuttur. Bu kisilerden en az lisans egitimi almis kisilerin
sayis1 214 kadardir. Ankete toplam 137 kisi cevap vermistir. Diger kisiler izinde
olduklari, anketi tam olarak anlayamadiklar1 gerekgeleriyle ankete katilamamis-
tir. Geriye donen anketlerden ise toplam 113 tanesi tam ve anlamli bir bicimde
cevaplandirilmstir.

3. Arastirmanin Yontemi:

Arastirmada kullanilan anket, toplam 95 yargidan olugmaktadir. Anket ¢a-
lismast Ethics Resource Center tarafindan isletmelere uygulanan Ethics
Effectiveness testinin kisa, hizli formudur. Arastirma toplam 12 alt boyuttan ve
7 dereceli olcekten olusmaktadir. Alt boyutlar, etik etkisini gelistirme modelin-
deki alt boyutlarla aynidir ve bunlara ait ayrintili agiklamalar yukaridadir.

4. Verilerin Degerlendirilmesi:

Yapilan arastirmada anketin kisisel ve sorulara verilen cevaplardan elde
edilen verilerin frekans dagilimlarina bagh yiizdeleri hesaplanmistir. Anketteki
95 yargi icin 7’li Likert Olgegi kullanilmugtir. Olgekte 1=Tamamen Katilmiyo-
rum, 2=Katilmiyorum, 3=Kismen katilmiyorum, 4=Fark etmez, 5=Kismen kati-
Iryorum, 6=Katiliyorum, 7=Tamamen katiliyorum a karsilik gelmektedir. Elde
edilen veriler SPSS 12.0 paket programinda degerlendirilmistir. Hipotezler
degerlendirilirken ankete katilanlarin cinsiyeti, yaslari, ¢caligma siireleri, egitim
diizeyleri kriter olarak belirlenmis ve Kruskal Wallis, One Way Anova. Tek
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yonlil t testi kullanilmistir. Bu testlerin degerlendirilmesinde ¢aligma siireleri ve
yaslar1 kullanilmustir.

Olusturulan temel hipotez ve alt hipotezlere dair istatistiki degerlendirme-
ler agagidaki tablolarda yer almaktadir. Bu Tablolarda anketteki yargi climlele-
rine verilen cevaplarin ortalama degerleri, standart sapmalari, yas ve calis-
ma siiresi demografik degiskenlerine bagli F boliinmesi degerleri ve demog-
rafik degiskenlere bagli gruplar arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark
olup olmadiginin ifadesi yer almaktadir. Gruplar arasinda fark olup olmadiginin
ifadesi demografik degiskenlere bagl yapilan Anova testi sonucunda 0,05’lik
anlam diizeyinde degerlendirilmesi sonucunda ortaya ¢ikmustir. 0,05’den biiyiik
olan degerlerde fark yoktur, kiiciik olan degerler ise fark vardir diye belirtilmis-
tir.

C. ARASTIRMA BULGULARININ ANALIZi

Ankete katilan kisilere iligkin veriler su sekildedir:
¢ Katilan kisilerden 103’1 lisans, 10’u yiiksek lisans egitimlidirler.
e Ankete katilanlarin 37°s1 kadin, 76’s1 erkektir.

e Katilimcilarin yas ortalamasi 35°tir. Katilanlarin % 15.9’u 25-30’1u
yaslarda, %46’s1 31-35’1i yaslarda, %22.1°1 36-40’11 yaslarda, %8’i 41-
45°1i yaglarda, %8’1 ise 45 yasindan biiyiiktiir.

e Katilimcilarin ¢alisma siireleri ortalama 10 yildir. %59.3’iintin hizmet
stiresi 5-10 yi1l arasinda, %33.6’sinin hizmet siiresi 11-15 yil arasinda
ve %7.1’inin hizmet siiresi 16 yildan fazladir.

Tablo 1: A¢ik Organizasyon Degerleri

Yargilar Ort. |SS |Yas |CS

Caliganlar yazili politikalarda olmayan ve daha once karsilagilma-

yan olaylar karsisinda etik degerler dogrultusunda karar verirler. 3,10 11,27 1141 13,29

Etik degerler isletmenin miusteri, tedarik¢i, rakipleri ile uyumlu-

4,98 1,46 16,35 18,21
dur.

Etik degerler calisanlar arasindaki iligkileri olumlu etkilemektedir. [4,91 ]1,39 (2,38 (4,11

Etik degerler isyerinin ¢evresindeki degerlerle uyumludur. 4,73 |1,28 12,35 4,82

Isyerindeki etik farklilasan donemsel dalgalanmalarda aym sekilde

onemsenerek uygulanmaktadir. 445 [1.6417.25 (2,58

Her kademedeki c¢alisan isletmenin etik degerlerini anlar. 4,44 11,66 [4,51 6,94

Isletmenin etik degerleri calisanlarin beklentilerine uygundur. 4,13 1,64 16,16 |7,61

Etik degerler yonetim-caligan iliskisinin giiclenmesine yardimci
olmaktadir.
Acik Organizasyon Degerleri 36,87 19,19 |10,02]15,92

4,12 1,89 |14,48120,51
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Tablo 1’de Isletmenin etik degerlerinin caliganlar, miisteriler, tedarikg¢iler,
rakipler ve ortaklarla uyumlar1 degerlendirilmektedir. Buna dair veriler incelen-
diginde calisanlarin 6ncelikle yazili politikalarda olmayan ve daha once karsi-
lagmadiklar olaylar karsisinda -kriz donemlerinde- kurum i¢inde sozlii olarak
ifade edilen, sahip olduklar1 etik degerler dogrultusunda karar verdikleri
(X=5,10) ortaya ¢ikmigtir. Ayrica etik degerler orgiitiin miisteri, tedarik¢i, ra-
kiplerinin etik degerleriyle uyumlu (X=4,98) olup calisanlar arasi iliskileri
olumlu etkilemektedir (X=4,91). Bu olumlu etkilesimler isyerinin icinde bu-
lundugu ¢evrenin degerleriyle uyumlu olmasmi da saglamaktadir (X=4,73).
Buna ilaveten orgiit icindeki etik degerler farklilagan donemsel dalgalanmalarda
ayn1 sekilde onemsenmekte (X =4,45), her kademedeki calisan tarafindan anla-
silmakta (X =4,44) ve onlarn beklentilerine uygun olmaktadir (X=4,13). Bu da
etik degerlerin yonetim calisan iligkisini gii¢clendirmeye yardimci oldugu sonu-
cunu dogurmaktadir (X =4,12). H,= Isletmenin yazih etik degerleri, orgiit ici ve
cevresiyle uyumludur. Bu anlamda H, hipotezi kabul edilmistir.

Katilimcilarinin yaslart acisindan degerlendirildiginde bazi yargi ciimlele-
rinde yas gruplar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli farklar goériilmektedir.
Yarg: ciimlelerine katilimlara bakildiginda 45 yasindan biiyiik olan 9 kisinin
ortalamasinin 6 ve iizerinde oldugu goriilmektedir bu da biitiin yarg: ciimleleri-
ne katildiklarini gostermektedir. Farkin kaynaklandigi 31-35 yas grubu arasin-
daki 52 kisi ise en diisiik katilimlar1 saglamis ortalamalart 4’e yakin veya 4’iin
biraz iistiine ¢ikmistir. One-Way Anova testi sonucglarina gore test edilen grup-
lar arasi farkliliklar 1., 2., 3., 5. ve 7. yargilarda olup hepsinde farkliligin yas1
45 den biiyiik olanlarla 31-35 arasinda olanlardan kaynaklandigi goriilmektedir.
31-35 yas grubu yargilarda 45 yasindan biiyliklere gore daha etkindir. Yas grup-
lart acisindan 1. Boliim’iin genel degerlendirmesine bakildigindan isletmenin
etik degerleriyle calisan, miisteri, tedarik¢i, rakip ve ortaklarinin etik degerleriy-
le uyumu konusunda iki grup arasinda anlamli farklar vardir. Bu fark da yine
31-35 yas grubu ve 45°den biiyiiklerden kaynaklanmakta 31-35 yas grubunda
olanlar etik degerlerin calisanlar tarafindan tam olarak anlasilmadigini, calisan-
larin beklentilerine ¢ok da uygun olmadigini, miisteri, tedarik¢i ve rakiplerin
degerleriyle uyumlu olmadigini, yonetim-calisan iliskisinin giliclenmesinde
yardimcr olmadigimi ve iyi zamanlarda da kotli zamanlarda da bu degerlerin
ayn1 derecede dnemsenmedigini diisiinmektedirler. 45 yas iistii ise tam tersini
diisiinmektedir. Calisma siireleri agisindan bir degerlendirme yapildiginda, yar-
g1 ciimlelerinin hepsi icin gruplar arasinda anlamli farklar vardir. Bu farklilik
¢ calisma grubundan da kaynaklanmaktadir. Ama gruplar arasinda en etkin
olan1 5-10 y1l aras1 ¢alisan 67 kisidir, 16 yildan uzun siiredir ¢alisan 8 kiside 11-
15 yillik ¢alisan 38 kisiden daha etkindir. Yargi climlelerine katilimlara bakildi-
ginda da 16 yildan uzun siiredir ¢alisanlarin yiiksek katilim sagladigi 5-10 yil
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arast calisanlarin ¢ok da katilm saglamadigi goriilmektedir. Calisma siireleri
acisindan 1. Boliim’iin genel degerlendirmesi yapildiginda orgiitiin etik degerle-
riyle calisan, miisteri, tedarikci, rakip ve ortaklarinin etik degerleriyle uyumu
konusunda gruplar arasinda anlaml fark vardir ve en etkin grup 5-10 yil arasi
calisanlardir.

Tablo 2: Etik Stratejileri, Hedef ve Amaglar1

Yargilar Ort. SS Yas CS

Organizasyonun etik stratejisi igletmenin biitiin kilit iligkile-
riyle (Or, musteri, uyumludur.

5,37 1,27 | 7,87 14,82

Etik hedef ve amaglar1 giinden giine degisen deger secimini

diisiinmektedir. 5,36 1,07 [ 6,62 |9,70

Her kademedeki ¢alisanin sorumluluklar1 dahilinde etik

hedef ve amaglar1 vardir. 3,27 L16 ) 5,17 | 7,24

Isletmenin etik degerleri isletme stratejisinin basarisin

artirmaktadir. 5,25 1,26 6,14 | 11,99

Her kademedeki calisan organizasyonun etik hedef ve

amaclarini anlamaktadir. 5,24 14014511 7,31

Bireyler etik hedef ve amaglartyla kendi bireysel basarilart

arasinda dogrudan bir baglant1 olduguna inanmaktadir. 317 LI 201281

Etik stratejisi periyodik olarak incelenmeli ve is degisimi

ve/veya biiylimesiyle giincellenmektedir. 3,07 1,38 11,0 17,02

Yazili olarak belirtilecek etik hedef ve amaclari; tiretim,

kalite, finansal hedef ve amaglar kadar 6nemlidir. 5,04 1,38 693 13,17

Etik Stratejisi, Hedef ve Amaclar1 41,76 | 8,18 | 9,60 16,11

Isletmenin etik stratejisinin, hedef ve amaclarmin, orgiitii olumlu etkileyip
etkilemedigi incelenmektedir. Tabloya bakildiginda dikkati ilk ceken degerlen-
dirme i¢in olusturulan yargi ciimlelerine biiylik oranda katilim saglandigidir.
Yani oOrgiitiin etik stratejisi orgiitiin biitiin kilit iliskileriyle uyumlu olup etik
hedef ve amaclar giinliik degisen deger secimini diisiinmektedir (X =5,37).
Bunun yaninda her c¢alisanin sorumluluklari dahilinde etik hedef ve amaclar
vardir (X =5,36), kurumun etik degerleri Orgiit stratejisinin basarisin1 artirmakta
(X=5,27) ve her kademedeki ¢alisan etik strateji, hedef ve amaclari rahatca
anlamaktadir (X =5,25). Bireyler anladiklarn1 ve kendi sorumluluklar1 dahilinde
olusturduklar1 (X =5,24) etik hedef ve amaclarin kendi basarilarim dogrudan
etkiledigini diisiinmektedirler (X=5,17). Etik stratejisinin de etik hedef ve
amaclar gibi degisen deger secimiyle uyumlu (X =5,07) oldugunu belirten kati-
Iimcilar etik hedef ve amaglarin diger hedef ve amaclar (iiretim, kalite ve finans
hedef ve amaclar gibi) kadar 6nemli oldugunu diistinmektedirler (X =5,04).
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H,= Isletmenin etik stratejisi, hedef ve amaglar1 orgiitii olumlu etkilemek-
tedir, hipotezi kabul edilmistir.

Tabloda katilimcilarin yaslart agisindan bakildiginda bir yargi disinda di-
ger biitlin yargilarda gruplar arasinda anlamli fark vardir. Yaslar acisindan yargi
climlelerine bakildiginda 45 yasindan biiyiiklerin yargi ciimlelerine yiiksek
katilim sagladig: (6’ya yakin), 31-35 yas grubundakilerin de diisiik katilim sag-
ladig1 (5°e yakin) goriilmektedir. Yas gruplari arasindaki farklar 15. yargi disin-
daki biitiin yargilarda vardir. Farklar ise 9. ve 10. yargilarda 25-30, 31-35 yas
gruplar ile 45 yas iistii grupta, diger yargilarda ise 31-35 yas grubu ile 45 yas
iistil grup arasindadir. Bu farklarda etkin olan 45 yas iistii grup olup bu da orta-
lamalarin yiiksekliginden anlagilmaktadir. 2. Boliim’iin genel degerlendirmesi-
ne bakildiginda orgiitiin etik stratejisinin, hedef ve amaclarinin, 6rgiitii olumlu
etkilemekte, bu goriisle ilgili gruplar arasi fark vardir ve fark da etkin olan grup
45 yas iistiindekilerdir. Calisma siirelerinde ise aynen yas gruplarinda oldugu
gibi 15.yarg1 disinda biitiin yargilarda fark vardir. Farklarda etkin olan grup 5-
10 y1l arasinda calisanlarken sadece 11. yargi climlesinde 16 yildan fazla cali-
sanlardir. Calisma gruplar: i¢in katilimlara bakildiginda 5-10 yi1l arasindakilerin
ortalama 5’e yakin katilimlartyla en diigiik katilimi sagladiklart 16 yildan ¢ok
calisanlarinda ortalama 6’dan ¢ok katilimlariyla en yiiksek katilimi sagladiklari
goriilmektedir. 2. Boliim’iin genel degerlendirmesine bakildiginda orgiitiin etik
stratejisinin, hedef ve amaclarinin, orgiitii olumlu etkilemesiyle ilgili gruplar
aras1 fark vardir ve fark da etkin olan grup 5-10 yil arasindakilerdir. Gruplar
arasi farklara bakildiginda katilimcilarin yaslart agisindan etkin olan grubun 45
yas Ustil olmasi ve katilimcilarin yaslar1 ile calisma siirelerinin dogru orantili
olmasi ¢alisma siiresindeki farklarda etkin grubun 16 yil olmasinin beklenmesi-
ne neden olur ama genelde etkin olan grup 5-10 yil aras1 ¢alisanlardir. Bunun
nedeni ise gruplardaki kisi sayisinin farkliligidir. 45 yas iistiinde 9 kisi varken
bunlardan 8’inin calisma siiresi 16 yildan coktur. 5-10 yillik calisanlarin 25-
30’lu ve 31-35’li yaslarda olmasi da bu beklentinin gerceklesmemesini sagla-
migtir.
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Tablo 3: Etik Politikalar1 ve Prosediirleri

SS Cls.
Yargilar Ort. Yas Siiresi

Etik politikalar1 ve prosediirleri etik stratejisiyle tutarli

davraniglar agiklamalidir. 3,56 L19 7,01 10,75

Politika ve prosediirlerin ihlaliyle ilgili sapmalarin

sonuglar agikc¢a ifade edilmektedir. 3,32 114 3,59 3,02

Calisanlar, etik politikalar1 ve prosediirlerinin giinliik

kararlar almada yazili kurallar kadar 6nemlidir. 3,21 118 6.81 14,58

Calisanin etik politikalar1 ve prosediirlerine baglilig

diizenli olarak izlenmektedir. 3,20 1.04 2,03 3,52

Etik politikalar1 ve prosediirleri periyodik olarak ince-

lenmekte ve yenilenmektedir. 5,06 1,36 11,31 16,07

Etik politikalar1 ve prosediirleri biitiin caliganlarin

iletisimlerini etkiler. 4,96 L19 2,20 2,78

Bireyler bu politika ve prosediirlerin onlarin nadir is
cevreleriyle alakali oldugunu ve onlar icin 6nemli | 4,92 1,14 5,02 2,54
oldugunu kabul etmektedir.

Etik politikalar1 ve prosediirleri diger biitiin islemlerin

politika ve prosediirlerine uygundur. 3,80 1,66 9,03 13,00

Etik Politikalar1 ve Prosediirleri 41,76 8,17 9,60 16,11

Isletmedeki etik politika ve prosediirlerin orgiitii olumlu etkileyip etkile-
medigine dair verileri icermektedir. tabloya bakildiginda etik politika ve prose-
diirlerinin etik stratejisiyle tutarli davranislar agikladig1 (X =5,56), bu davranis
ihlallerinin sonucunun agikca ifade edildigi (X =5,32) ve etik politika, prosediir-
lerinin giinliik kararlar almada diger yazili kurallar kadar 6nemli oldugu goriil-
mektedir (X =5,21). Bunun disinda ¢alisanlari etik politika, prosediirlere bagli-
ig1 (X =5,20) ve bu prosediir, politikalar diizenli olarak incelenmekte ve giin-
cellenmektedir (X =5,06). Ayrica ¢alisanlarin iletisimlerini etkileyen etik politi-
ka ve prosediirler kendi nadir is cevreleriyle alakalidir ve onlar icin dnemlidir
(X =4,96). Katilimeilar karar almada diger yazili kurallar kadar 6nem verdikleri
(X=4,92) etik politika, prosediirlerin diger biitiin islemlerin politika ve prose-
diirlerine uygun olmadigim (X =3,80) diisiinmektedirler. Hs= Isletmedeki etik
politika ve prosediirler orgiitii olumlu etkilemektedir. “H; hipotezi kabul edil-
mistir. Katilimcilarin yaslari agisindan tabloya bakildiginda yargi climlelerinden
18 ve 20 disindakilerde gruplar arasi fark vardir. Bu farklar her yargi i¢in farkl
yas gruplarindan kaynaklanmakta etkin grup genc yastakiler 6zellikle 31-35 yas
arasindakilerdir. 3. Boliimiin genel degerlendirmesinde etik politika ve prose-
diirler orgiitii olumlu etkilemesiyle ilgili yas gruplart arasinda istatistiksel agi-
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dan anlamh fark vardir. Bu fark 25-30, 31-35, 36-40 yas gruplar ile 45 yasin-
dan biiyiikler arasindadir. Gruplar arasinda 25-30 ve 31-35 yaslara gore en etkin
olan 36-40 yaslar1 arasindakiler, ondan sonra 45 yas iistiindekilerdir. Yargilara
yaslar agisindan katilimlara bakildiginda 45 yas iistiiniin yiiksek katilim sagla-
dig1, ortalamalarinin 6’ya yakin ve iizerinde oldugu; 31-35 yas arasindakilerin
diisiik katilim sagladigi, ortalamalarinin 5’e yakin oldugu gériilmektedir. Sade-
ce 22. yargida 25-30 yas arasindakiler 31-35 yas grubuna gore diisiik katilim
saglamistir. 22. yargida dikkati ceken bir diger 6zellik ise ortalamalarin digerle-
rine gore ¢ok diisiik olmasidir. 25-30 yas grubu ortalama 2.94, 31-35 yas grubu
3.28 katilim saglamustir bu da etik politika, prosediirlerin diger biitiin islemlerin
politika ve prosediirlerine uygun olmadigin1 gostermistir. Calisma siireleri agi-
sindan TABLO degerlendirildiginde 18. ve 23. yargi disindakilerin hepsinde
tiim gruplar arasinda anlamli farklar vardir. Bu farklarda etkin olan grup 5-10
yildir ¢alisanlardir. 3. boliimiin genel degerlendirmesine bakildiginda etik poli-
tika ve prosediirler orgiiti olumlu etkilemesiyle ilgili calisma siirelerindeki
gruplar arasinda istatistiksel a¢idan anlaml fark vardir. Gruplarin katilimlarina
bakildiginda 5-10 yildir ¢alisanlarin 5’e yakin ortalamayla diisiik, 16 yildir cok
calisanlarin ise 6’ya yakin ve 6’nin iizerindeki ortalamayla yiiksek katilim sag-

ladig1 goriilmektedir.
Tablo 4: Etige Dayali Etkinin Ol¢iimii

Yargilar Ort. |SS |[Yas |CLS
Liderler sorumluluklar1 altindaki organizasyon birimlerinin
orgiit etigine olan etkilerinden sorumlu tutulmaktadir. 3.3 LIS 448 14,90
Etik izlemelerinin sonuclar1 personelin degerini ve performan-

L L2 5,13 (1,09 |1,80 (1,15
sin yeniden incelenmesini tamamlayici rol oynamaktadir.
Orgamzas“yon .di.izenli o!arak bijtilj.n ?tlk stratf:]llerl, politikalar1 502 137 [19.19 |24.48
ve prosediirlerinin degeri/faydasi 6l¢iilmektedir.
Bireyler, organizasyonun etik standartlarina uyumlariyla ilgili 510 119 [1.63 [2.13
sorumlu tutulmaktadir.
Biitlin etik politikalar1 ve prosediirlerinin i§ programina olan
etkileri izlenmekte ve Olciilmektedir. .04 11,24 1891 112,19
Organizasyonun biitwiin‘ etik pohtlkalla.trlnve prose.tdiirlermln is 499 130 (879 |11.88
programina uygunlugu izlenmekte ve l¢tilmektedir.
Perlyod%k..etlk.ti‘l(.;iim sonug%arl ayrintili organizasyon perfor- 480 |1.16 [5.83 [9.04
mansi goriiglerini icermektedir.
Orwgamzas.yf)nun,‘ dogrulan" ifade eFmek icin etik Ol¢timlerini 376|166 (839 [12.29
degerlendirilme/inceleme yontemleri vardir.
Etige Dayah Etkinin Olciimii 39,27 (7,49 (9,04 |11,97
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Isletmenin yazili etik degerlerinin orgiit icindeki biitiin islemleri etkileyip
etkilemediginin sonuglar1 yer almaktadir. Tablodan, liderlerin yonetimi altinda-
ki birimlerin is etigine olan etkilerinden sorumlu tutuldugu (X =5,34), kurumun
yaptig1 etik Ol¢iim sonuclarinin personelin degerini ve performansinin deger-
lendirilmesinde tamamlayici rol oynadig1 (X =5,13) aym zamanda orgiitte biitiin
etik stratejileri, politikalar1 ve prosediirlerinin degerinin diizenli olarak ol¢iildii-
gii anlagilmaktadir (X =5,12). Ayrica bireyler organizasyonun etik standartlari-
na uyumlariyla ilgili sorumlu tutulmakta (X =5,10), biitiin etik politika ve pro-
sediirlerinin is programia olan etkileri (X =5,04) ile uygunlugu izlenmekte ve
olciilmektedir (X =4,99). Periyodik etik 6l¢iim sonuglar1 organizasyon perfor-
mansinin degerlendirilmesinde tamamlayici rol oynamaktadir (X =4,80). Ancak
ankete katilanlar organizasyonun etik dl¢timlerini dogru degerlendirdiklerine ve
dogrulari ifade ettiklerine (X =3,76) inanmamaktadirlar.

H,= Isletmenin yazili etik degerleri, orgiit icindeki biitiin islemleri etkile-
mektedir.

Sonugta Isletmenin yazili etik degerlerinin rgiit icindeki biitiin islemlerini
etkilemektedir. Ama organizasyonun tiim islemlerinde etkili olan etik degerler
ile ilgili yapilan dl¢iimler dogru degerlendirilmemekte bu da 6diillendirme me-
kanizmasinin dogru ¢alismasinda sikinti yarattigi diisiincesinin olugmasina ne-
den olmaktadir. Katiimcilarin yasi acisindan tabloya bakildiginda 29. ve 30.
yargilarda gruplar arasinda fark olmadigi goriiliirken diger yargilarin hepsinde
gruplar arasinda farklar vardir. Genelde fark 31-35 yas grubu ile 36-40, 41-45
ve 45 yag lUistii gruplan arasindadir. Bu gruplarda etkin olan ise 31-35 yas gru-
budur. 31. ve 32. yargilarda ise durum daha da karismakta farklar iki boliime
ayrilmaktadir. 31. yargi i¢in ilk boliim 25-30 yas grubu ile 36-40 ve 45 yas iistii
gruplar arasinda olup etkin olan 25-30 yas grubudur. Ikinci béliim ise 31-35 yas
grubu ile 36-40 ve 45 yas iistii gruplar arasinda olup etkin olan 31-35 yas gru-
budur. 32. yargi i¢inse bu boliimlerden ilkinde farklar 25-30 yas grubu ile 36-
40, 41-45 ve 45 yas iistii gruplar arasinda olup etkin olan 25-30 yas grubuyken
ikinci boliimde farklar 31-35 yas grubu ile 36-40, 41-45 ve 45 yas iistii gruplar
arasinda olup etkin olan 31-35 yas grubudur. 31. yargi kurumun etik 6l¢iim
sonuclarini dogru degerlendirdigi konusunda olup 25-30 ve 31-35 yas gruplan
digerlerine gore diisiik katilimlar saglamistir. Bu da kurumun bir eksigi/yanlisi
olarak yukaridaki degerlendirmede yerini almistir. 32. yargida ise kurumun etik
stratejileri, politikalar1 ve prosediirlerinin degerinin 6l¢iildiigii konusundadir ve
her ne kadar 25-30 ve 31-35 yas gruplarinin ortalamalar1 4’iin tizerinde de olsa
yargilara katilimlarda en diisiik “2 katilmiyorum” verilmesi diger gruplarda ise
en diisiik “6 katiliyorum” verilmesi gruplar arasinda fark olusmasina neden
olmustur. Yas gruplan acgisindan katilimlara bakildiginda ise 31-35 yas grubu-
nun diisiik katilim sagladigi (ort.= 4’den fazla), 45 yas iistii grubun ise yiiksek
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katilim sagladig: (ort.= 6’ya yakin) goriilmektedir. Yas gruplart acisindan 4.
boliimiin genel degerlendirmesine bakildiginda: Isletmenin yazili etik degerleri-
nin orgiit icindeki biitlin islemleri etkiledigi konusunda 25-30 yas grubu ile 45
yas iistii grup ve 31-35 yas grubu ile 41-45 ve 45 yas iistii gruplar arasinda olup
etkin olan gruplar1 geng yastaki gruplar oldugu goriilmektedir. Calisma siireleri
acisindan degerlendirildiginde 29. ve 30. yargi disinda biitiin yargilarda 5-10
yildir ¢alisanlarla 11-15 yildir ve 16 yil ve iizeri ¢alisanlar arasinda fark oldugu
ve etkin olan grubun 5-10 yildir ¢alisanlar oldugu goriilmektedir. Katilim orta-
lamalarinda ise 5-10 yi1l arasi ¢alisanlarin diisiik (ort.= 5’e yakin), 16 y1l ve iize-
ri ¢alisanlarin yiiksek (ort.=6’dan fazla) katilim saglamaktadirlar. 4. boliimiin
genel degerlendirmesine bakildiginda Isletmenin yazili etik degerlerinin orgiit
icindeki biitiin islemleri etkiledigi konusunda 5-10 yildir ¢alisanlarla 11-15
yildir ve 16 yil ve iizeri ¢alisanlar arasinda fark olup etkin olan 5-10 yildir ¢ali-
sanlardir.

Tablo 5: Etige Uygun Davramslari Odiillendirmek

Yargilar Ort. |SS Yas CS

Terfi icin aday belirlerken is etiginin etkisi diisiiniilmektedir. | 5,62 1,99 | 7,75 6,59

Bireysel kararlarda ve rollerdeki etigin etkisi bireylerin
davraniglarini degerlendirmede gz oniinde bulundurulmak- | 5,28 1,99 | 4,16 9,42
tadur.

Calisanlar diizenli olarak etige dayali karar secimlerinde
denetimi saglamak igin pozitif geri bildirimde bulunmakta- | 5,28 1,03 | 4,15 6,01
dirlar.

Etik politikalar1 ve prosediirlerinin uygunlugu pozitif per-

formans degerlendirilmesi i¢in 6nemlidir. 5,21 LI 195 2,25

Calisanlar, calisma yerlerindeki etik modelini gelistirmek

icin onerdikleri fikirler odiillendirilmektedir. 319 LOT 5,18 477

Calisma gruplan ic¢inde organizasyonun etik standartlarini
oturtmak icin yiiksek kademedekiler esit sekilde desteklen- | 5,14 1,22 | 9,87 9,17
mektedir.

Liderler kendi kontrolleri altindaki organizasyon birimlerin-

deki etige dayal1 etki i¢in odiillendirilmektedir. 3,03 1351318 3,98

Asir1 derecede etik standartlari ihlali organizasyon i¢in kabul

edilmemektedir. 4,50 1,58 111295 11531

Etige Uygun Davramslari Qdiillendirmek 41,27 |1 6,81 | 10,78 | 13,10

Isletmedeki etige uygun davramslar1 odiillendiren sistemin adaletli bir bi-
cimde calisip calisgmadigr incelenmektedir. Kurumun odiillendirme sisteminde
i etiginin etkisi terfi icin aday belirlenirken diisiiniilmekte (X =5,62), bireylerin
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davramslarinin degerlendirilmesinde gz oniine alinmaktadir (X =5,28). Cali-
sanlar diizenli olarak etik karar se¢imleri icin pozitif geri bildirimde bulunmak-
tadirlar (X=5,28). Bu degerlendirmelerde etik politikalar1 ve prosediirleri
onemlidir (X =5,21). Ayrica cahisanlarin etik modelini gelistirmek icin sunduk-
lan1 fikirler diillendirilmekte (X =5,19) ve calisma gruplar icinde etik degerleri
oturtmak icin yiiksek kademedekiler esit sekilde desteklenmektedir (X =5,14).
Bu destegin yaninda liderler kendi yonetimlerindeki birimlerde etige uygun
davramislar icin odiillendirilmektedir (X =5,03). Kurum icinde asir1 derecedeki
etik degerlerin ihlali ise kabul edilmemektedir (X =4,50).

Hs= Isletmedeki etige uygun davramslar odiillendiren sistem adaletli bir
bicimde ¢alismaktadir.

Her ne kadar hipotez kabul edilse de sonug bir 6nceki boliimde ortaya ¢1-
kan sonucu dogrulamamaktadir. Katilimcilar kurumun etik degerler konusun-
daki degerlendirmeleri dogru yapmadigini ama 6diillendirme sisteminin adaletli
calistigini belirtmektedirler. Bu da biiyiik bir celiski yaratmaktadir. Bu ¢eligki-
nin nedeni c¢alisanlarin sorular1 yanlis anladiklar ihtimali olabilecegi gibi orgii-
tiin bir kamu kurulusu olmasindan da kaynaklaniyor olabilir. Buna dair daha
ayrintili bir degerlendirme sonug¢ boliimiinde yapilacaktir. Katilimcilarin yaslari
acisindan bakildiginda 33. yarg: disindaki biitiin yargilarda gruplar aras: farklar
vardir. Bu farklar genelde 31-35 yas grubu ile 45 yasindan biiyiik grup arasinda
olup 39. yargida 31-35 yas grubu ile 36-40, 41-45 ve 45 yasindan biiyiik gruplar
arasindadir. 37. ve 40. yargilarda da 39. yargida olan farklarin yaninda 25-30
yas grubu ile 41-45 ve 45 yasindan biiyiik gruplar arasinda da fark vardir. Bu
farklarda etkin olan 45 yasindan biiyiik olan gruptur. Bu etkinlik yargilarin orta-
lamalarinin yiiksekliginde goriilmektedir. 31-35 yas arasimin yargi katilim orta-
lamasi 4’1in iizerinde olup 45 yasindan biiyiik olan grubun katilim ortalamasi ise
6’nin iizerindedir. Boliimiin genel degerlendirmesine bakildigindan ise aym
gruplar arasinda yine fark oldugu goriilmekte ve katilim ortalamalar1 da aynen
yargilarda oldugu gibidir. Caligma siiresi agisindan gruplar arasinda 33. yargi
disindaki yargilarda fark olup fark 5-10 yildir ¢alisanlarla 11-15 ve 16 yil ve
tizeri calisanlar arasindadir. Etkin olan grup 5-10 yil arasinda olanlardir bu da
yas grubundaki etkin grupla celismektedir. Bunun nedeni de daha onceki bo-
liimlerin birinde oldugu gibi kisi sayis1 farkliliklaridir. 5-10 yi1l arasindakilerin
ortalamalar1 5’e yakin olup 16 yil ve iizerindekilerin ortalamalar1 6’nin tizerin-
dedir. Calisma siireleri acisindan 5. boliimiin genel degerlendirmesinde gruplar
arast farkliliklar ve katilim ortalamalari da aynen yargi ciimlelerinde oldugu
gibidir.
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Tablo 6: Etige Dayali Karar Se¢imi icin Kurallar

Yargilar Ort. SS Yas CLS.

Insanlar, uygulanan etik kurallarina olan etkilerinden so-

5,23 1,23 | 3,82 6,71
rumludurlar.

Idareciler, yazili kurallara eklenen seyleri sunan personeli

desteklemektedir. >.19 102|422 420

Bireyler, zorunlu olan etik politikalariyla yon gosteren etik

kurallarin1 bir birinden ayirirlar. 3,16 LT 1,58 2,98

Etige dayali karar secimlerindeki kurallar periyodik olarak

yeniden incelenmekte ve ihtiyaglara gore yenilenmektedir. 3,14 132 116,30 | 21,95

Calisanlar etik politikasinda olmayan sorularla karsilaginca

cevaplamak icin gecerli olan kurallarin bilincindedirler. >13 L7 1 147 2,56

Yazili etik kurallar1 diizensizlik ve anlagsmazliklara engel
olmak icin biitiin isletme politikalarina ve prosediirlerine | 5,07 1,32 | 9,30 16,93
uygundur.

Onceden belirlenen yazili kurallar etige dayali kararlar

almada biitiin kademedeki liderlere yardim eder. 4.87 120 13,57 8,72

Etik kurallar1 bireylere mevkileri geregi karsilastiklari

sorunlarin sonuglarini iistleri tarafindan emredilmediginde | 4,85 1,38 | 4,51 9,44
basarilarina yardimer olmakta etkilidir.
Etige Dayah Karar Secimi I¢cin Kurallar 40,65 | 7,33 | 8,59 15,40

Isletmenin etige dayali karar secimi icin koydugu kurallarin kesin bir bi-
cimde belirtilip belirtilmedigi ve herkese esit bicimde uygulanip uygulanmadig
incelenmektedir. Veriler incelendiginde ¢alisanlarin uygulanan etik kurallarina
olan etkilerinden sorumlu olduklar1 (X=5,23) ve idarecilerin kurallara katk
saglayan personeli destekledikleri (X =5,19) ortaya cikmustir. Ayrica calisanlar
karar verirken zorunlu olarak uygulamalar1 gerekenlerle yon gosterici olarak
dikkate almalar1 gerekenleri bir birinden ayirirken (X =5,16) bu kurallar periyo-
dik olarak incelenmekte ve ihtiyaglara gére yenilenmektedir (X =5,14). Calisan-
lar etik politikalarinda yer almayan sorunlarda cevap bulacaklar1 kurallarin (ku-
rum icinde sozlii olarak ifade edilen etik degerler) farkindadirlar (X=5,13).
Yazil etik kurallar diizensizlik ve anlasmazliklara engel olmak icin biitiin orgiit
politikalarina, prosediirlerine uygundur (X=5,07) ve liderlere de alacaklari
kararlarda yardimer olurlar (X =4,87). Liderler kadar calisanlarin da basarila-
rinda bu kurallar etkilidir, calisanlar iistlerinin yardimci olmadiklar1 sorularin
cevaplarini1 bu kurallar1 dikkate alarak bulurlar (X =4,85). He= Isletmenin etige
dayali karar se¢imi i¢in koydugu kurallar kesindir ve herkese esit bicimde uygu-
lanmaktadir. “Hg hipotezi kabul” edilmistir. Tabloya bakildiginda 44. ve 45.
yargt disindaki yargilarda yas gruplar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
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fark vardir. Baz1 yargilarda farklar 31-35 yas grubu ile 45 yas {istii grup arasin-
dayken bazilarinda ise 31-35 yas grubu ile 36-40, 41-45 ve 45 yas iistii gruplar
arasindadir. Bunlarda etkin olan 45 yas iistii grup olup en yiiksek katilim
(ort.=6’dan fazla) saglamustir. En diistik katilim saglayan grup ise 31-35 yas
grubu (ort.=5’e yakin) arasindadir. Boliimiin genel degerlendirmesine bakildi-
ginda Isletmenin etige dayali karar secimi icin koydugu kurallar kesin belirtil-
digi ve bu kurallarin herkese esit bicimde uygulandigr konusunda 25-30 yas
grubu ile 45 yas iizerindeki grup ve 31-35 yas grubu ile 41-45 ve 45 yas iistii
gruplar arasinda oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢alisma siireleri agisindan
bir degerlendirme yapildiginda 44. ve 45. yarg: disinda tiim yargilarda ve bolii-
miin genel degerlendirmesinde 5-10 yillik ¢alisanlarla 11-15 ve 15 yildan ¢ok
calisanlar arasindan istatistiki agidan anlamli bir fark oldugu ve farklarda etkin
grubun 5-10 yillik calisanlardir. Katilimlara bakildiginda ise 4’ii biraz gegen
ortalamayla 5-10 yildir ¢calisanlarin diisiik, ortalama 6’dan fazla katilimla 15 yili
gecenlerin yiiksek katilim saglamaktadirlar.

Tablo 7: Etik Tklimini Belirlemek

Yargilar Ort. | SS Yas | CS

Caliganlar, etik ikliminin verimlilik, kalite ve miisteri servi-
sine etkisini anlamaktadirlar.

5,28 1,22 | 4,81 | 7,40

Denetciler kendi yonetimlerindeki calisma gruplarinda

hakim olan etik ikliminin etkisini anlarlar. 217 1,29 148 1225

Liderler etik iklimini diizenleyen biiyiik karar ve rolleri

gerceklestirirler. 5,12 | 1,32 [ 446 (594

Bireyler kendi degerleriyle organizasyon degerleri arasinda-

ki iligkiyi anlarlar. 3,10 109 161 | 1,63

Organizasyonun etik iklimi ayrintili organizasyon inceleme-

lerinin bir pargas1 gibi diizenli olarak degerlendirilmektedir. 4,95 116 7.57 1 10,78

Organizasyon, etik kurallar1 anlamina gelen degerler taki-

munin kararlarini kabul eder. 4.86 1451234 480

Caliganlar basar1 igin organizasyonun etik beklentileri-

ni/ihtiyaclarin anlarlar ve katilirlar. 4,52 1701496 1 6:43

Calisanin organizasyonun tanimlanan etigi ¢ergevesinde
kesin karar alma seviyesini belirleyen formel islemler vardir.

Etik iklimini Belirlemek 38,85 | 8,50 |6,92 | 10,47

3,87 1,68 |8,95 | 12,88

Isletmenin etik ikliminin 6rgiitteki diger isler ve kisilerle uyumu degerlen-
dirilmektedir. Degerlendirme sonucunda c¢alisanlarin, etik ikliminin verimlilik,
kalite ve miisteri servisine olan etkisini anladiklar1 (X =5,28) goriiliirken calis-
ma gruplan icindeki etik denetcileri de grup icinde hakim olan etik iklimi ve

|66 Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 30, Ocak-Haziran 2008, s5.47-76

bunun grup iiyelerine etkisini fark etmektedirler (X =5,17). Isletme liderleri etik
iklimini diizenleyen biiyiik kararlardaki rollerini gergeklestirirler (X =5,12) ve
bireyler kendi degerleriyle organizasyon degerleri arasindaki iliskiyi anlarlar
(X=5,10). Kurumun etik iklimi diger isler, iliskiler ve degerler gibi diizenli
olarak degerlendirilmekte (X =4,95) ve etik degerleri en etkin olan grubun etik
iklimi de genel kurum etik ikliminde etkin rol oynamaktadir (X =4,86). Calisan-
lar kendi basarilar icin kurumun etik iklimini, bu iklimin geregi kurumun etik
beklentilerini, ihtiyaclarini anlayip desteklerken (X =4,52) sosyal yasamlarinda
bu degerleri uygulamayip kendi degerleri dogrultusunda kararlar almaktadirlar
(X =3,87). H;= Isletmenin etik iklimi orgiitteki diger isler ve kisilerle uyumlu-
dur.

Isletmede etige dayali davranislar1 destekleyici bir yapinin olup olmadigim
ve bunun adaletli bir sistem olup olmadigim1 gostermektedir. Veriler incelendi-
ginde; yonetimin belli araliklarda istedikleri etik pratiklerine uygun modelleri
gosterdikleri (X =5,58), cahisanlarinda icinden ¢ikamadiklari, yardima ihtiyac
duyduklari konularda bu pratikleri dikkate aldiklar1 ve uyguladiklari (X =5,52)
goriilmektedir. Bunun yaninda bireyler her durumda organizasyonun, etige
dayali kurallarin1 uygulamakta (X =5,35), baska bireylere etik davranislari ko-
nusunda verdikleri destegin sorumlulugunu kabul etmektedirler (X =5,27). Da-
ha acik bir ifadeyle bireyleri bir konuda yonlendiren baska bir birey o yonlen-
dirme sonucu ne olursa olsun diger birey kadar kendinin de sorumlu oldugunu
belirtir. Ayrica kurum icinde etige dayali davraniglar desteklenirken biitiin for-
mel ve informel etik pozisyonlarinin dikkate alinir ve miikafatlandirilir
(X =5,14), bireylerin etige uygun karar almalarina yardimci olan (X =5,08) etik
kurallarda sadece etigin bilinen dogru ve giizel yanlarmi icermeyip (X =4,72)
liderler organizasyondaki etik pozisyonlarinin gecerliligini kuvvetlendirmek
icin firsat (X =3,83) bulamamaktadir.
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Tablo 8: Etige Dayali Davranislar

Yargilar Ort. | SS Yas | CS
Yonetim miitemadiyen istedikleri etik pratiklerine uygun
modelleri gostermektedir.

Caliganlar karmagik konular karsisinda yardima ihtiyag
duydugunda daha 6nceden uygulanan etik pratiklerini tekrar- | 5,52 1,96 | 8,67 | 15,7
lamaktadir.

5,58 1,97 | 11,3 | 19,2

Bireyler iglerinde her durumda organizasyonun etige dayali

kurallarini uygulamay1 beklemektedir. 3,33 1.96 | 867 | 128

Organizasyonun her kademesindeki bireyler etik davranisla-
rin1 desteklemedeki sorumlulugunu kabul eder.

Biitiin formel ve informel etik pozisyonlar1 desteklenmeli ve
miikafatlandirilmaktadir.

5,27 1,14 | 7,71 | 6,32

5,14 1,26 | 6,16 | 10,7

Yazili kurallar bireylerin etige uygun karar almalarina yar-

5,08 1,27 | 104 | 18,2
dimci olur.

Etige dayali davramiglarda organizasyonun odagi sadece

etigin bilinen dogru ve giizel yanlar1 degildir. 4,72 LI8 4,52 | 4,74

Liderler, organizasyondaki etik pozisyonunun gecerliligini
kuvvetlendirmek i¢in sik sik firsat bulurlar.
Etige Dayalh Davramslar1 Destekleyici Yapi 40,5 7,19 | 164 | 224

3,83 1,78 | 9,27 | 10,7

Hig= Isletmede etige dayal davramislari destekleyici bir yap1 vardir ve ada-
letlidir, hipotezi kabul edilmektedir.

Yas gruplar1 agisindan bir degerlendirme yapildiginda yargi ciimlelerinin
hepsinde gruplar acisindan anlamli fark vardir. Bu fark genelde 31-35 yas grubu
ile 41-45 ve 45’den biiyiik yas gruplar arasinda olup bazi yargilarda bu farklar
25-30 yas grubu ile 41-45 ve 45’den biiyiik yas gruplari arasindadir. 8. boliimiin
genel degerlendirmesine bakildiginda Isletmede etige dayali davramslari des-
tekleyen adaletli yapiyla ilgili 25-30 ve 31-35 yas gruplar ile diger ii¢ grup
arasinda anlamli fark vardir. Bu farkin nedeni ise daha onceki etige dayal etki-
nin Olciimii ve etige uygun davranislart degerlendirmede ortaya ¢ikan celigkidir.
O boliimlerle baglantili olan bu yapiin adaletli ¢alistigi konusunda geng yasta-
ki katilimcilarla diger yas gruplarindaki katilimcilar arasinda diisiince farklilik-
laridir. Calisma siireleri agisindan bakildiginda biitiin yargilarda ve boliimiin
genel degerlendirmesinde 5-10 yildir ¢alisan katilimcilarla daha uzun siiredir
calisan katilimcilar arasinda anlamhi bir fark goriilmektedir.
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Tablo 9: Etige Dayali Liderlik Uygulamalari

Yargilar Ort SS. Yas | CLS

Liderler organizasyonun etige dayal1 ihtiyaglarin1 ve beklenti-

lerini anlamaktadirlar. 340 | 1,10 1 9.85 | 8,65

Liderler diger 6nemli sorumluluklan kadar etige dayali sorum-

luluklarina da dikkat etmektedir. 3,38 | 110 17,06 1 6,21

Organizasyon igindeki liderler birimlerinde etik durumlariyla
kars1 karsiya kaldiklarinda kilavuzluk igin bagvuracaklart | 5,38 | 1,16 | 7,18 | 10,33
kisileri bilirler.

Liderler calisanlarinin ihtiya¢ duydugu uygun etige dayali

yollar izlemektedir. 3,36 1 1,03 12,79 1 3.40

Liderler rutin olarak calisanlarinin etige dayali karar ve davra-

niglarin1 miikafatlandirmakta ve takdir etmektedir. 3,34 | L1011 6,42 17,64

Liderler ¢alisanlarinin kararlarinda ve rollerindeki etige dayali

memnuniyetin sorumlulugunu kabul etmektedirler. 3,26 | LI7 13,101 4,35

Liderler giinliik is operasyonlarinda potansiyel etik anlagsmaz-
liklarinin sebeplerini bilmek isterler.

7,81

5,19 | 1,21 9

7,88

Calisanlar etikle ilgili sorularimi yoneltmek icin herhangi bir

lidere serbestce yaklasabileceklerini bilirler. 391|175 | 8,74 | 14,31

Etige Dayal Liderlik Uygulamalari 41,2 | 747 | 10,6 | 14,1

Isletmedeki liderlerin uygulamalarim etik degerlere gore gerceklestirip
gerceklestirmediklerine dair veriler vardir. Bunlar incelendiginde liderlerin
organizasyonun etik ihtiyaclarmi ve beklentilerini anladiklar (X =5,40), diger
onemli sorumluluklar kadar etik ile ilgili sorumluluklarina da dikkat ettikleri
(X=5,38) ve etik konusunda karsilastiklar1 sorunlarda kilavuzluk icin kime
gideceklerini bildikleri (X =5,38) goriilmektedir. Bunun disinda liderler, ¢ali-

sanlarinin ihtiyag duydugu etige dayah yollar1 izlemekte (X =5,36) belli aralik-
larda caligsanlarimin etige dayali karar ve davramiglarimi miik&fatlandirmakta
(X =5,34) ve calisanlarimin karar, rollerindeki etigin etkisinden memnuniyetle-
rinin sorumluluklarini kabul etmektedirler (X =5,26). Isletme liderleri giinliik is
operasyonlarinda potansiyel etik anlasmazliklarinin sebeplerini arastirirlarken
(X =5,19) galisanlar etik ile ilgili sorularini yoneltmek igin herhangi bir lidere
rahatca yaklasamamaktadirlar (X =3,91).

Hy= Isletmedeki liderler uygulamalarini etik degerlere gore gerceklestirir-
ler.

Sonugta orgiitteki liderler uygulamalarini etik degerlere gore gerceklestir-
mektedirler. Ama liderler her ne kadar ¢alisanlarinin etik kararlarini1 ve davra-
niglarim 6diillendirseler de, diger sorumluluklarinin yaninda etikle ilgili sorulu-
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luklarina 6nem verseler ve ¢alisanlar arasindaki etik anlasmazliklarinin neden-
lerini arastirsalar da calisanlar etik ile ilgili sorunlarini liderlerine rahatca soyle-
yememektedirler. Bu da calisanlarin liderlerine giivenmedikleri veya aralarinda
iletisim sorunu oldugu goriisiiniin olugsmasina neden olmustur. Yargilardan ise
66. s1 disinda digerlerinin hepsinde 31-35 yas grubu ile 41-45 ve 45 iistii yas
gruplar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir. Yargilarin bazila-
rinda bu farka 25-30 yas grubu ile 45 iistii yas grubu fark eklense de etkin olan
grup hepsinde 45 {istii yas grubudur. Yargilara katilim ortalamalarina bakildi-
ginda en diisiik katilim 31-35 yas grubunda (ort.= 4.6) olup en yiiksek katilim
45 istii yas grubundadir (ort.= 6.2). Dikkati ¢ceken bir nokta ise 68. yargiya
katilimlarda en diisiik katilimin 2.94 ile 25-30 yas grubuna, daha sonra 3.40 ile
31-35 yas grubuna ait olmasidir. Ortalamalarin bu diisiikliigii tek baslarina etkin
grubun 45 iistii yas grubuna ait oldugunu o yargi i¢in degistirmese de genel
katilim ortalamasinin diisiik ¢ikmasini saglamistir ve calisanlarin liderlerine etik
konusundaki sorularini sormak i¢in rahat¢a diyalog kuramadiklar1 sonucunu
ortaya ¢ikarmistir. Calisma siireleri acisindan da 66. yargi disindaki tiim yargi-
larda 5-10 yildir calisanlarin oldugu grupla diger gruplar arasinda anlamli bir
fark olup etkin grup 5-10 yildir ¢alisanlardir. Katilim oranlarinda da en diisiik
yine X=4.7 ile 5-10 yildir cahisanlar en yiiksek katilim X = 6.1 ile 15 yildan
cok calisanlardir. 68. yargida yine yas gruplarinda oldugu gibi dikkat c¢ekici bir
rakam diigiikliigii vardir. Ozellikle 5-10 yildir kurumda calisanlarin o yargi igin
cevap ortalamasi 3.31’dir. Bu da o yarginin ortalamasinin diismesini ve ¢alisan-
larin liderlerine etik konusundaki sorularini sormak i¢in rahatca diyalog kura-
madiklar1 sonucunun ortaya ¢ikmasini saglamustir.

Isletmenin etige dayali uygulamalarinin iletisim icinde bulunduklar biitiin
iliskilerini olumlu etkileyip etkilemedigi yer almaktadir. Kurumun iliski icinde
oldugu miigterileri organizasyonun etik standartlar1 ve idari islemlerini anla-
makta (X =5,45), bagh oldugu siyasi yonetim birimi orgiitiin etik standartlarinin
farkinda olup (X =5,43) tedarikgiler ise kurumun goriilen etik ¢alismalar1 dog-
rultusunda davranmaktadirlar (X =5,34). Isletmenin etik standartlarmin calisan-
larin moralleri ve motivasyonlar1 iizerindeki etkisi olciiliirken (X=5,07) bu
standartlar biitiin gruplarin, birimlerin ve departmanlarin kararlarini/rollerini
etkilemekle (X=5,03) birlikte etik standartlar icinde ekonomik performansi
etkileyenlerin etkisi de olciilmektedir (X =5,01). Cahisanlar arasindaki etik an-
lagmazliklar ast ve esit kademelerdeki calisanlarin performansimi etkilerken
(X =4,93) calisanlar organizasyon amagclari cercevesinde kesin kararlar almada
etik standartlarin etkisini degerlendirme konusunda yardimci olmamaktadirlar
(X=3,91).
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Tablo 10: Etige Dayali Uygulamalarin Etkisini Degerlendirmek

Yargilar Ort. |SS |Yas |CS

Miisteriler etik standartlar1 ve idari islemleri anlamaktadir. 545 |1,13 {7,61 |15,0

Kurumun bagl oldugu siyasi birim organizasyonun etik standartla-

rinin farkindadir. 43 111316,25 1140

Tedarikgiler, organizasyonun goriilen etige dayali caligmalart

dogrultusunda davranmaktadir. 3,34 11,2017,14 1138

Etik standartlariin c¢alisanlarin moralleri ve motivasyonlari iize-

rinde etkisi diizenli olarak ol¢tilmektedir. .07 11,26 1109 115.6

Organizasyonun etik standartlar1 biitiin gruplarin, birimlerin ve

departmanlarin kararlarin1 ve rollerini etkiler. 03 11,22 11,85 11,35

Ekonomik performansi etkileyen etik standartlarinin etkisi 6l¢iil-

mektedir. 5,01 |1,26 | 14,15 |20,7

Organizasyon etige dayali anlagmazliklarin kapsaminin ast ve esit

kademelerdeki calisanlarin performansina yardim etmektedir. 4.93 11,38 15,30 12,0

Caliganlar, organizasyon amaclart cercevesinde kesin kararlar
almada etige dayali davranislarin etkisini ol¢iilmesinde yardimer |3,91 |1,74 |9,90 13,7
olurlar.

Etige Dayal Uygulamalarin Etkisini Degerlendirmek 40,1 |7,86 |14,2 (24,0

H (= Isletmenin etige dayal: uygulamalari iletisim icinde bulunduklar1 bii-
tiin iligkilerini olumlu etkiler. “H,, hipotezi kabul” edilmistir.

Sonugta Isletmenin etige dayali uygulamalari iletisim icinde bulunduklar
biitiin iligkilerini olumlu etkilerken calisanlar buna dair degerlendirme yapan
kisilere yardimci olmamaktadirlar. Bunun altinda degerlendirmecilerin yanlis
yorumlari, ¢alisanlarin etik standartlar dahilinde karar almadiklar1 veya stan-
dartlarin kararlara etkisine dair akillarinda bir celigki olmasidir. Bu yine daha
onceki boliimlerde ortaya cikan celiskiyle de biitiinlestirilebilir. Buna dair yo-
rumlar ve Onerilerde sonu¢ boliimiinde yer almaktadir. Yas gruplar1 arasinda
goriis farkliligina dair degerlendirmede yine fark agirlikli olarak 31-35 yas gru-
bu ile 41-45 ve 45 tistii yas gruplari arasinda olup 78. yargt disinda tiim yargi-
larda bu fark goriilmekle birlikte bu sefer bu farklarin hepsine ek olarak 25-30
yas grubu ile 41-45 ve 45 iistii yas gruplar arasindaki fark da vardir. Boliimiin
genel degerlendirmesinde de yine ayni farklar goriilmekte ve bir¢ok yargi ve
boliimde oldugu gibi her ne kadar gencler ile diger gruplar arasinda fark olsa da
etkin olan grup 41-45 ve 45 istli yas gruplaridir. Caligma siireleri agisindan ise
yine 5-10 yildir ¢calisanlarla 11-15, 16 y1l ve iistii ¢calisanlar arasinda fark vardir
ve etkin grup 5-10 yildir calisanlardir. 78. yargi disindaki tiim yargilarda bolii-
miin genel degerlendirmesinde ayn fark vardir.
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Tablo 11: Etik Egitimi ve Oryantasyonu

Yargilar Ort. | SS Yas | CS

Bireyler, onlar i¢in hazirlanan etik pratiklerini destekleyen

etkilere sahip egitim arastirmalarina tesvik edilmektedir. 349 04 583 | 7,31

Liderler ¢alisanlarini etkileyen etik kararlar1 ve hareketleri i¢in

verilen formel egitimi kabul etmektedir. 345 LOT | 684 | 5,67

Bireyler, kendi degerlerini nasil agiklayacaklar1 ve kendileri-
nin etik uyumlarini nasil tayin edecekleri konularinda egitil- | 5,29 1,10 | 6,00 | 6,56
mektedir.

Bireyler, organizasyonun etik politika ve prosediirlerinin

biitiin nasil ve nedenleri konusunda egitilmektedir. 5,28 106 1 6,31 | 9.85

Etik etkisi egitimlerinin bazilar tiim calisanlara hitap etmek-

tedir. 5,27 1,08 | 3,18 | 2,51

Caliganlar, etik pratiklerini destekleyen islemlerdeki perfor-

manslarini nasil degerlendirecekleri konusunda egitilmektedir. 3,23 LI9 15,02 5,68

Etik etkisi ve ikliminin verilerin kullaniminin oryantasyonu

yoneticiler i¢in hazirdir. 319 125|726 | 879

Oryantasyonlar yeni ¢alisanlarin organizasyonun etik standart-
lan1 ve pratiklerini de kapsamaktadir.

Etik Egitimi ve Oryantasyonu 42,29 | 6,65 | 8,63 | 8,99

5,09 1,27 | 1,60 | 1,32

Isletme icindeki etik ile ilgili bir egitim ve oryantasyon sisteminin varlig
tartisilmaktadir. Tabloya gore bireylerin kendileri i¢in hazirlanan etik pratikle-
rini destekleyen etkilere sahip egitim arastirmalara tesvik edildigi (X =5,49),
liderlerin calisanlarini etkileyen kararlar1 ve hareketleri icin verilen egitimi ka-
bul ettigi (X =5,45) ve bireylerin kendi etik degerlerini ve uyumlarim nasil be-
lirleyeceklerine dair egitim aldiklar1 (X =5,29) anlagilmaktadir. Bunlarin yanin-
da calisanlar kurumun etik politika, prosediirlerinin biitiin nasil ve nedenleri
konusunda egitilmekte (X =5,28) ama etik ile ilgili egitimlerin sadece bazilari
tiim calisanlara hitap etmektedir (X =5,27). Ayrica ¢alisanlar etik pratiklerini
destekleyen islemlerdeki performanslarini nasil degerlendirecekleri konusunda
egitilirken (X =5,23) yoneticilere etik etkisi ve egitimine dair verilerin kullani-
mu icin gerekli oryantasyonlar verilmekte (X =5,19) ve yeni ise baslayanlar icin
yapilan oryantasyonlar kurumun tiim etik standartlar1 ve pratiklerini kapsamak-
tadir (X=5,09). H,= Isletme icindeki etik ile ilgili bir egitim ve oryantasyon
sistemi vardir. Hipotez kabul edilse de etik egitim ve oryantasyon sistemi tiim
calisan ve liderlere uygulanirken verilen egitimlerin sadece bazilar tiim ¢alisan-
lara hitap etmektedir. Bu da sistemin tam olarak kurumun istedigi gibi calisma-
digin1 gostermektedir. Yas gruplari ve calisma siiresi gruplari acisindan bakildi-
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ginda 81. ve 88. yargi disinda tiim yargilarda ve boliimiin genel degerlendirme-
sinde gruplar arasi farklar vardir. Her boliimde oldugunda gibi bu béliimde de
farklar yas gruplarinda 31-35 yas grubu ile 41-45 ve 45 iistii yas gruplar ara-
sinda olup etkin gruplar 41-45 ve 45 {istii yas gruplaridir. Caligsma siiresinde de
farklar yine 5-10 yildir ¢calisanlarla 11-15, 16 y1l ve iistii calisanlar arasinda olup
etkin olan grup 5-10 yildir calisanlardir.

Tablo 12: Calisanlarin Kisilik Degerlerine Saygi

Yargilar Ort. | SS Yas | CS

Bireyler, is durumlar1 hakkinda herhangi bir etige dayali kaygi

tespit ettiklerinde dinlenmektedir. 3,29 LI715.80 15,75

Etik iklimi ve etkisine bigilen deger calisan degerlerine dikkati

de icermektedir. 3,27 1,05 | 1,62 1 1,07

Bireyler, isleriyle baglantili olan herhangi bir etik kaygilarmi

ifade etmeleri yoniinde tesvik edilmektedir. 3,24 1,04 15,83 1 3.91

Liderler kendi kararlar1 ve kendilerini tamamlayan ¢alisanlarin

degerleri arasindaki uyumu aragtirir. 3,23 1,05 14,22 12,76

Calisanlar kendi bireysel degerlerini ifade etmede ve agiklama-

da egitilmekte ve desteklenmektedir. 3,22 1,08 14,63 | 3,63

Liderler, organizasyon ve ¢alisan degerleri arasindaki uyumun

artigini bilmekte ve ddiillendirmektedir. 315 1101223 | 1,03

Organizasyonun islemleri, politikalar1 ve prosediirleri belirtilir-

ken ¢alisanlarin degerleri tutulmaktadir. 5,04 128 12,59 11,39

12. Béliim: Cahisanlarin Kisilik Degerlerine Saygi 36,45 | 6,30 | 5,21 | 3,74

Isletmenin yazili etik degerlerini belirlerken, calisanlarinin kisilik degerle-
rine 6nem verip vermedigi degerlendirilmektedir. Bu degerlendirme neticesinde
orgiitiin calisanlarin islerinde etik ile ilgili herhangi bir kaygi duyduklarinda
dinlendikleri (X =5,29), etik iklimi ve etkisine bicilen degerin calisanlarin de-
gerlerine onem verilmesi gerektigini icerdigi (X =5,27) anlasilmaktadir. Ayrica
calisanlar etik konusundaki kaygilarim ifade etmeleri ile ilgili tesvik edilmekte
(X =5,24) hatta liderler kendi kararlar1 ve kendilerini tamamlayan calisanlarinin
degerleri arasindaki uyumu aragtirmaktadir (X =5,23). Kendi bireysel degerleri-
ni ifade etmede ve agiklamada egitilen/desteklenen ¢alisanlar (X =5,22) liderle-
rinin organizasyonun degerleri ile calisan degerleri arasindaki uyum giiclendi-
ginde bunu fark ederek odiillendirildiklerini diisiinmektedirler (X =5,15). Zaten
kurum iglemleri, politikalar1 ve prosediirlerini belirlerken ¢alisanlarinin degerle-
ri g6z Oniine almaktadir (X =5,04).

H,= Isletme yazili etik degerlerini belirlerken, calisanlarinin kisilik deger-
lerine 6nem verirler.
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Yas gruplart acisindan 89., 93. ve 94. disindaki yargilarda 31-35 yas grubu
ile 45 iistii yas grubu arasinda fark olup etkin olan 45 {istii yas grubudur. Calis-
ma siireleri acisindan ise 91., 92. ve 95. yargilarda gruplar aras1 fark olup 5-10
yiuldir calisanlarla 16 yil ve iistii calisanlar arasindadir etkin olan ise 16 yil ve
iizeri ¢alisanlardir.

SONUC VE ONERILER

Calismada etik etkisini gelistirme modeli bir kamu kurulusundaki etik de-
gerlerin kurumun iligkileriyle uyumunu test etmede kullanilmigtir. Yapilan aras-
tirma sonucuna gore; H= Isletmenin yazil etik degerleri, orgiitiin tiim iliskile-
rini olumlu etkilemektedir.

Bu baglamda kurumun yazili etik degerlerinin, orgiit ici ve c¢evresiyle
uyumlu olup orgiit icindeki biitiin islemleri etkilerken bu degerler ¢alisanlarin
kisilik degerlerine 6nem verdigi goriilmektedir. Bu durum orgiitiin etik strateji-
si, hedef ve amaclari, etik politika ve prosediirleri 6rgiitii olumlu etkilemektedir.
Ayrica oOrgiitiin etige dayali davranislar1 destekleyen bir yapisi vardir ve etige
uygun davraniglar ddiillendiren sistem gibi adaletli bir bicimde c¢alismaktadir.
Kurumun etige dayali karar secimi i¢in koydugu kurallar kesinken herkese esit
bicimde uygulanmaktadir. Bununla birlikte orgiitiin etik iklimi orgiitteki diger
isler ve kisilerle uyumlu olup liderler uygulamalarini etik degerlere gore ger-
ceklestirirler. Isletmenin etige dayali uygulamalari iletisim icinde bulunduklar
biitiin iligkilerini olumlu etkilerken 6rgiit icindeki etik ile ilgili bir egitim ve
oryantasyon sistemi vardir.

Calisanlar aras1 bagin giiclii oldugu departmanda liderlerde dahil tiim cali-
sanlar sorumluluklarinin farkindadir. Calisanlarla liderleri arasinda etik ile ilgili
sorunlarda iletisimsizlik goriilirken ¢alisanlar kendi aralarinda bu sorunlara
¢Oziim bulmaktadirlar. Ayrica kurum, denetgilerin ¢alisanlarin performanslarini
nasil degerlendirdiklerine dair gerekli bilgiyi calisanlara verdigi halde calisanlar
denetcilere etik performanslarinin degerlendirilmesi noktasinda yardimci ol-
mamaktadirlar. Bu da kurum i¢inde formel iligkilere nazaran informel iliskilerin
daha giiclii oldugunu, denetgilerin calisanlarin etik performanslarim1 dogru de-
gerlendirmediklerini ve calisanlarin denetgileriyle liderlerine karsi bir giivensiz-
liklerinin oldugunu gostermektedir. Bunun bilincinde olan kurum informel ilis-
kilerdeki etik davraniglar1 odiillendirmekte etik ihlallerini ise asla kabul etme-
mektedir.

Denetcilere ve lidere karst bu giivensizligin nedeni departmandaki islerde
biiyiik miktarda paralarla ugrasilmasi ve paranin insanlar iizerindeki cekiciligi-
nin olumlu ve olumsuz etkileridir. Ayrica calisanlardan bazilarinin arkadasla-
rinca etik davrandiklarimi diigiinmelerine ragmen cezalandirilmalar1 veya etik
davranmadiklar1 halde ddiillendirilmeleri bu iliskilerin temkinli olmasina sebep
olmaktadir. Bu bazen kamu kurumlarinda uygulanan mevzuatlardan kaynakla-
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nabilecegi gibi bazen de enformel nedenlerden (siyasi diistince farkliligi... gibi)
dolay1 denetgilerin, liderlerin adil davranmamasindan kaynaklanabilmektedir.
Calisanlarin kararlarindaki mevzuatin etkisi; mevzuat yiiziinden bireylerin ge-
liski yasamasi olarak ifade edilebilir. Bunu daha somut bir 6rnekle ifade etmek
gerekirse; “departmanda yapilan binalar i¢in ddemeler; gecici kabule kadar
yapilan ara 6demeler (ay da bir yapilan ara hak edisler) ve ge¢ici kabulden son-
ra yapilan kesin hesap hak edisi ve 6demesinden olugsmaktadir. Gegici ve kesin
kabuller esnasinda kurum tarafindan departman calisanlart i¢inden olusturulan
heyetce gidilip yerinde bina, uygulama projeleri ve ara hak edisleri ile birlikte
incelenerek yapilan imalatlar ile imalatlara 6denen paralarin uygunlugu kontrol
edilmektedir. Sonucta liderler mevzuata uygun davraniglar desteklemektedirler.
Ciinkii calisanlarinin verdikleri kararlar yiiziinden onlar da cezalandirilmakta
veya odiillendirilmektedirler.

Etik konusunda verilen egitimlerin hepsi biitiin calisanlara hitap etmemek-
tedir. Bu da etik degerlerin bireylere gore farklilik gdstermesinden ve etik kav-
ramunin karmasik yapisindan kaynaklanmaktadir. Aslinda egitimler ve oryan-
tasyonlar da dahil orgiitteki tiim isler i¢in politikalar, stratejiler ve benzerleri
belirlenirken bireylerin 6zellikleri dikkate alinmaktadir. Bu durumda etik deger-
ler, tiim bireylerin etik degerlerini iceremeyeceginden genel ifadeleri ve herkese
gore kesin dogrular1 icermektedir. Ama bicimsel olmayan iliskilerinin giiglii
olmasinin da etkisiyle calisanlar yazili ifade edilmeyen etik konularinda ne
yapmalar1 gerektigini bilmektedir.

Isletmede etik ile ilgili biitiin stratejiler, hedefler, politikalar... v.b. diizenli
olarak izlenip/6l¢iiliip degerlendirildikten sonra eger degisiklik gerekiyorsa
yapilmaktadir. Sonucta bu degerler kurumun biitiin isleri ve iligkileri ile uyumlu
olmalidir. Bunun sonucunda departman iginde olusturulan ihale kurulu karar
verirken hangi politikanin kurum i¢in daha énemli oldugu konusunda tereddiide
diismemektedir.

Arastirmanin genelinde calisanlarin yaslar1 acisindan sonuclar degerlendi-
rildiginde orta yash ve yaslhilarin genglere gore kurumun etik degerlerine daha
cok onem verdikleri, dikkate aldiklar1 uygularken degerlerin dogrulugunun
sorgulamadiklar1 goriilmektedir. Gengler de etik degerlere 6nem vermektedirler
ama uygulama esnasinda degerlerin dogrulugunu sorgulamakta ve kendi etik
degerleriyle uyusmayan degerlerde celiski icine diismektedirler. Bu durumda
ise kendi degerleri agir basmaktadir. Buradaki degerler kurumun yazili degerle-
rinden cok sozlii ifade edilenlerdir.
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ler;

Elde edilen sonuglar dogrultusunda oncelikle kurum i¢in yapilacak oneri-

Kurum i¢indeki bigimsel iliskiler gii¢lendirilmelidir. Her ne kadar bu-
nunla ilgili liderler ¢calisanlarim1 yakindan takip edip onlar1 cesaretlen-
dirseler de bunu agmanin yolu mevzuat ve bireylerin etik degerleri ara-
sindaki uyumsuzlugu gidermekten gecmektedir. Bununla ilgili mevzu-
at1 degistirilemese de verilecek egitimlerle ne yapilmasi gerektigi daha
acik ifade edilebilir veya bununla ilgili kurum icinde yasalar dahilinde
yazili bir genelge yayinlanabilir.

Denetcilerle calisanlar arasindaki bagin giiclenmesi saglanmali, denet-
cilerin performans degerlendirmeleri esnasinda adil davranmalar1 sag-
lanmali; bu calisanlara ispatlanmali ve calisanlarin denetgilere giiven-
leri saglanmalidir.

Kurum iginde verilen egitim ve oryantasyonlarin igeriklerine dikkat
edilmeli, yazili veya sozlii anlatimlarda daha yalin ifadeler kullanilarak
biitiin calisanlara hitap etmesi saglanmalidir.

Isletmenin etik politika ve prosediirleri ile ilgili yapilan degerlendirme-
lerde daha ayrintili ¢alisma yapilmali diger islerin politika ve prosediir-
leri, islerin maddi boyutu dikkate alinarak yeniden diizenlenmeli veya
bu islemin tam tersi yapilmali yani diger islemlerin politika ve prose-
diirleri etik politika ve prosediirleriyle uyumlu hale getirilmelidir.

Kurumun yazil etik degerleri i¢inde sadece bilinen iyi degerlerin yani
sira yapilmamasi gereken olumsuz degerlere de yer verilmelidir.
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