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Oz

Bilgi ifsas1 seklinde gevrilebilen “whistleblowing” tutumlari, bir drgiitte olumlu ve olumsuz sonuglari olan énemli bir i¢
mekanizmadir. Bu tutumlarin etkilerinde orgiitteki liderlik tarzinin 6nemi merak edilen bir husustur. Bu g¢aligmada,
liderlik tarzlarinin whistleblowing davranislar: iizerine etkisi, avukatlar drnegi {izerinde arastirtlmustir. Liderlik tarzi
olarak doniistimcii ve etkilesimei liderlik tarzlari ile whistleblowing davranislarindan i¢sel whistleblowing, digsal
whistleblowing ve sessiz kalma tutumu kavramlar1 irdelenmistir. Oncelikle demografik 6zelliklere gére gruplar arasindaki
liderlik ve whistleblowing puan ortalamalari farki, t testi ve ANOVA testi uygulanarak incelenmistir. Sonrasinda yapilan
korelasyon ve regresyon analizleri yardimiyla whistleblowing davranislari ile liderlik tarzlari arasindaki iliski ortaya
¢ikarilmak istenmistir. Bu iligski genel puanlarda zayif-ortanin altinda bulunmus, sessiz kalma tutumu ile liderlik puani
arasindaki iligkinin negatif yonlii oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Whistleblowing, Doniisiimcii liderlik, Etkilesimci Liderlik, Fark Testleri, iliski Analizi.

INVESTIGATION OF THE WHISTLEBLOWING RELATIONSHIP OF TYPES OF
LEADERSHIP IN TERMS OF LAWYERS

Abstract

The "whistleblowing” attitudes that can be translated into information clippings are an important internal mechanism with
positive and negative consequences for an organization. The influence of these attitudes is a matter of concern for the
leadership style in the organization. In this study, the effect of leadership styles on whistleblowing behaviors was explored
on the example of lawyers. The concepts of internal whistleblowing, external whistleblowing, and silent attitude were
examined from the whistleblowing behaviors with the transformationalist and activist leadership styles as leadership style.
First, the difference in leadership and whistleblowing point averages between groups according to their demographic
characteristics was examined by applying t test and ANOVA test. The correlation between whistleblowing behaviors and
leadership styles is desired to be revealed by the help of correlation and regression analyzes. This relationship was found
to be below the weak-median in general scores, and the relationship between attitude of silence and leadership score was
found to be negative.
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Relationship.
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Liderlik Tiirlerinin Whistleblowing iliskisinin Avukatlar Agisindan Incelenmesi
Giris
Insanlar var olduklar ilk zamanlardan beri kolektif bir hareket arayis1 i¢inde olmuslardir. Bu ilk

etapta sahsi ihtiyaclarini giderebilmek amaciyla ilkelce bir diirtiiyle baglamis olsa da bir grup i¢inde
olmanin zaman i¢inde yagamin temel sartlarindan birini olusturdugu fark edilmistir.

Bir isi meydana getirirken duyduklar1 dayanigsma ihtiyaci, hayatin devami anlamina gelen tireme ile
birlikte olusan aile kavrami Orgiit ve Orgiitlenme kavramlarinin ortaya ¢ikmasini zorunlu hale
getirmistir. Orgiitlerin varlig1 insanin kendi amagclara ulasmalarina yardimc1 olmaya dayanmaktadir
(Hicks,1979, s.1). Giiniimiizde insanlar olduk¢a genis bir alanda farkli sekillerde olusturduklar
orglitlenmeler halinde yasamaktadir. Bu 6rgiitler bilingli sekilde ortaya ¢ikmis ve bilingli bir yontemle
idare edilmesi gercken yapilar halindedirler. Orgiitlerin islevlerine ve temsil ettikleri fikir ve
anlayislara uygun olacak sekilde yonetilmeleri i¢in profesyonel yaklasimlar ortaya atilmistir.

Drucker’a gore, yonetimle ilgili bazi teorisyenler, yoneticiligi son yillarin bir kesfi gibi
gostermektedir. Smith’ten, Karl Marx’a kadar birgok ekonomist ¢alismalarini uygularken yonetim
islevini kullanmiglardir. Hamilton, Amerika’da yoneticiligi ekonomik ve toplumsal gelismenin
lokomotifi olarak algilanmistir. Iskogya’da 1820°1i yillarda Owen, yonetici olarak gorev yaparken
is¢inin isiyle ve is¢inin yonetimle olan problemleriyle kargilasmis, Owen, bunun iizerine yoneticilerin
insani yOniiyle ilgilenmistir. (Yavuz, 2008, s.1) Batida bu gelismeler yasanirken ayni yillarda
Japonya’da Eichi Shibusawa, sistematik yonetici egitiminin dnemini vurgulamis ve profesyonel
yOnetici kavramini ortaya atan kisi olmustur. (Drucker, 1987, s.20).

Liderlik konusunda tartigilan bir diger mesele ise bir kurumun hedeflerinde ulasmasinda lider mi
yoksa izleyiciler mi daha etkindir konusudur. Modern yaklasim her ikisinin de o6rgiit kavraminin
gelismesi ve amagclara ulagilmasinda etkilesim iginde olmasi gerektigini savunmaktadir. Yalnizca
liderin 6zellikleri degil, liderle birlikte izleyicilerin de siirece dahil olmasi gereken bir davranis
gelistirmek elzemdir. Ancak bu davraniglar1 gelistirecek olan temel unsur yine lider olmaktadir.
Oyleyse lider kisisel olarak etrafindakileri biitiinleyecek, doniistiirecek ve uygun hedeflere ulastiracak
sekilde organize edebilecek altyapida ve hazirbulunuslukta olmalidir. Kisaca Gardner’in liderlik
tanimina atif yaparak; “liderin bireysel ya da grup amaclar1 dogrultusunda grup tiyelerine 6rnek olma

ve onlar1 ikna ederek grubu harekete gecirme sureci” olarak tanimlamak dogru olacaktir (Eraslan,
2004. 5.113).

1. Modern Liderlik Yaklasimlari

Liderlik kavraminin kabul edilmesinin ardindan orgiitlerin basarili bir sekilde isletilmesinde ve idare
edilmesinde liderlerin rolii veya nasil olmalari gerektiginden hareketle farkli liderlik yaklagimlari
ortaya ¢ikmustir.

Weber 1921 yilinda “ Ekonomi ve Toplum™ adli eseriyle literatiire karizma, karizmatik liderlik ve
karizmatik yetki gibi bircok kavram kazandirmigtir. Karizma kavraminin kdkeni Yunanca olmasina
ragmen ¢ogu Avrupa dillerine ve Tiirkgeye yerlesmistir (Yavuz, 2008, s.4) Weber’le baslayan liderlik
tartigmalar1 zamanla gelismis ve daha kapsamli bir sekil almistir. Literatiirde en yaygin olan
siniflandirma; 6zellikler ve nitelikler yaklasimi, davranigsal yaklasim, durumsal yaklagim ve modern
yaklasimdir. Ozellikler ve nitelikler yaklasimi “geleneksel yaklasim” olarak da degerlendirilmektedir
(Akat vd, 1999, 5.220; Erdogan, 1997, s.333).

Karizmatik liderlik disinda dontistimcii liderlik diye adlandirilan farkli bir liderlik yaklasimi daha
gelismistir. Modern liderlik teorilerinden doniisiimcii liderlik yaklasimi, karizmatik liderlik
yaklagimiyla birlikte ele alinmaktadir. Yukl’ye gore karizmatik ve doniistimcii liderlik, orgiit tiyeleri
iizerinde tesir giicl yiiksek degisimler olusturmakta ve organizasyonun yeni gorev ve hedeflere uyum
saglamasina katki sunmaktadir. Dontisiimcii liderlik teorisyenleri; doniisiimcii liderlerin, izleyenlerini
daha yiiksek performansa ulagmalarini saglama konusunda etkilesimce, pasif, yol gosterici liderlere
gore daha aktif ve etkili oldugunu ileri siirmektedir. Doniistimcii liderlerin, ¢evrelerini algilamada,
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sekillendirmede ve stratejik amaglar1 yaymada takipgilerin ilgisini ve dikkatini amaglara daha iyi bir
diizeyde yonelttigi savunulmustur (Berson ve Avolio, 2004, s.627).

Dontigiimcti liderler daha ¢ok gelecekle ilgilenen liderlerdir. Ayn1 zamanda yenilige ve degisime acik
liderlerdir. Bu tarz liderler organizasyonlarin, vizyon, gorev ve strateji sahibi olmasini ve bunun kabul
ettirilmesini savunmaktadir. Ayrica is gorenlerin daha verimli hale gelmesini saglamakta ancak tim
bunlar1 yaparken mevcut diizeni degistirmeye yonelik bir hamle yapmadan devam etmektedirler.
Yani yenilik ve degisim daha arka planda kalmaktadir.

Etkilesimci liderler ise; doniistimcii liderlerin sahip oldugu vizyonu tasimazlar. Etkilesimei lider;
orgiitte yetkisini ve bundan kaynaklanan otoritesini izleyenlerini 6diillendirmek i¢in kullanmaktadir.
Etkilesimci liderler izleyenlerinden beklentilerini ve istenilen cabaya ulasilmasinin sonucunda ne tur
bir 6diil alacaklarmi tereddiide yer vermeyecek sekilde net olarak agiklayan lider tipidir. Elbette is
gorenin ¢alisma kosullarini ve aligkanliklarini daha etkin ve verimli hale getirmek igin ugras
vermektedir. (Ercan Yavuz, s.9)Ancak; biitiin bunlar1 yaparken yenilik ve degisime yer vermemekte,
daha ¢ok mevcudu iyilestirme yolunu benimsemektedir (Bass, 1985, s.12).

2. Whistleblowing (Bilgi Ifsas1)) Kavram

“Whistleblowing” kavrami, Ingilizce kelime anlamiyla bir hakemin faullii bir pozisyon sonrasi
diidiigiinii ¢almas1 veya bir polisin su¢ isleyenleri diidiigliyle uyarmas1 gibi anlamlara isaret eder.
Basit tanimiyla “whistleblowing”, bir orgiit icindeki etik dis1 ve yasaya aykirt davraniglarin, o 6rgiit
mensuplarinca ifsa edilmesidir.

“Whistleblowing”in Tiirkge karsiligi olarak, bu alanda yapilan ¢alismalarda muhtelif ifadeler
kullanilmistir. Bilgi ugurma (Aydin, 2003), gammazlamak, ispiyonlamak, jurnal etmek, ihbar etmek,
giziletimlemek (Gergek, 2005), ahlaki tepki ve vicdani ret davranisi (Aktan, 2006), kurumsal iletisim
ve prensiplere dayal kurumla uyusmazlik davranisi (Yilmaz, 2009), bilgi ifsasi, ihbar (Mercan vd. ,
2012), ifsa hakki, ihbar borcu (Alp, 2013) ve olumsuz durumlari ifsa etme (Demirtas & Bigkes, 2014)
bu ifadelerden bazilaridir.

“Whistleblowing”, ahlak dis1 davraniglarin oncelikle isletme i¢inde ilgili sorumlulara bildirilmesi, bir
sey yapilmadig takdirde isletme disindaki yetkili mercilere bildirilmesi seklinde tanimlanabilir
(Kaplan ve Schultz (2007). “Whistleblowing ”in, kurum ve sirket i¢i gorevi suiistimal (corporate
wrongdoing) ve hatta daha genis bir tanimla ahlakiligi sorgulanabilir biitiin eylemlere kars1 bir
miicadele araci olarak oldukca 6nemli bir dahili kurumsal yapidir. Yukarida aktarilan durumlarin
kuruma zarar verdigini goren ¢aligsan, kurumu ve kendini diisiinerek bu durumu dile getirir ve gerekli
islemlerin yapilarak sorunun ortadan kaldirilmasini ister.

“Whistleblowing” i¢in iki tiirlii duyurma ¢esidi vardir. Birincisi, “whistleblowing”in kime yapildigina
dair yapilan “i¢sel bildirim” ve “digsal bildirim” smiflandirilmasi; ikincisi ise “whistleblowing”
eyleminin nasil ve ne yollarla yapildigina dair “aleni bildirim” ve “zimmni bildirim” grubudur.
Ifsacinin, kurumda gordiigii problemi yine kurum igerisinde bulunan kisilere ifsa etmesi “i¢sel” olarak
adlandirilir. Calisanin Orglit icerisindeki bir sorunu orgiit disindaki kurumlara bildirerek ¢6ziim
isteginde bulunmasi “digsal bildirim”dir.

“Whistleblowing” siireci ile sorumlu idari yapinin degerleri ve kiiltiirel arka plantyla karsilikl iligki
icerisinde gelismekte ve Orgiitin tutumu olumlu oldugu takdirde ¢6ziime ulagmak imkani
bulunmaktadir. Olumsuz tutum ise yine “whistleblower”in kisilik ve degerlerine gore “dissal
whistleblowing”e yonelebilmektedir. “Whistleblowing” eyleminin sathalarini ve unsurlar1 Sekil 1°de
gosterilmistir.
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Sekil 1: “Whistleblowing "in Isleyis Semasi

Etlksormn Haberlezme Kanallan
§ - USTDUZEY YONETICT
mué:n_ﬂ_l_ OTWER. Mesaj Kod YETKILI AMIR
Erendillert Kodlama & -Ofrendilderi
_Du.guﬂdlulﬂaln Ghiame -Diigindilderi
-Hizszethlderi -Orgiitz=l ortam
ALGILAMA VE
DEGERLENDIEME
_ -Degerler ATGILAMA VE
-Yagam pratilderi Geribildirm DEGERLENDIEME
-Kiiltirel vam Orgiitsel defarler
-Sosval ortam -Kurmumun pratildleri
-Oreit L ltird
Filieler R
Oreitsel giiven
-Orziits 2l sadakat
Orgiitsal Oreiitsel Davrams

Olemle Qemsv=

DISSAL
WHIS TLEBLOWING

Kaynak: (Yilmaz, 2009:10).

Bu bakimdan “igsel whistleblowing” i¢in “kurum i¢i kontrol mekanizmasi” demek de uygundur.
Kurum igerisinde goriilen ahlaka aykiri hareketler kamuya, devlete, polise veya adliyeye
bildirilmeden halledilebilir. Boylece isyerinde uygun bir yontem kullanmig olur. Aslinda bu yolla
“whistleblower”, kuruma problemi diizeltmesi i¢in bir sans daha taniyarak kuruma olan sadakatini de
sergilemis olur (Bakar, 2012).

3. Liderlik Tiirleri ile Whistleblowing Arasindaki liski

Modern liderlik yaklasimlarindan olan doniisiimcii ve etkilesimce liderlik yaklagiminin orgiitsel
bagliliga ve bu liderlik tarzlarinin “whistleblowing”e etkisinin ne oldugu ortaya konulmaya
caligilacaktir. Bu dogrultuda gelistirilen hipotezler sunlardir:

Hipotez 1: Avukatlar arasinda liderlik tarzi ve ‘“whistleblowing” arasinda pozitif' bir iligki
bulunmaktadir.

Hipotez 2: Déniistimcii liderlikte “whistleblowing” davranist az gézlemlenmektedir.
Hipotez 3: Etkilesimci liderlikte “whistleblowing” davranist az gozlemlenmektedir.

S6z konusu hipotezleri test etmek amaciyla 314 avukattan olusan bir 6rnekleme toplam 47 sorudan
olusan bir anket uygulanmistir. Anketin ilk kismi demografik bilgileri 6lgmekte olup 7 sorudan
olusmaktadir. Sonrasinda ise “Liderlik Olgegi” ve “Whistleblowing Olgegi” uygulanmustir. Liderlik
dlcegi, Bass ve Avolio (1994) tarafindan gelistirilen “Coklu Faktdr Liderlik Olcegi-Multifactor
Leadership Questionnaire-MLQ” 06lgegi gbzden gegirilerek kullanilmistir ve 32 sorudan
olusmaktadir. Ik 20 soru “déniisiimcii liderlik”, sonraki 12 soru “etkilesimci liderlik” alt boyutlarimni
meydana getirmektedir. Calismada ele alinan “whistleblowing” 6l¢egi olarak Park (2008) tarafindan
gelistirilen sekiz sorulu Olgek kullanilmistir. Bu 0Olgekte sekiz sorunun ii¢ tanesi “igsel
whistleblowing” boyutunu, diger ii¢ tanesi de “digsal whistleblowing” boyutunu, iki tanesi ise “sessiz

kalma” davranisini olusturmaktadir.
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3.1. Avukatlara Ait Demografik Ozellikler

Calismanin ana kiitlesi, Tiirkiye Barolar Birligi’ne bagh olarak calisan avukatlardir. Agirlikli olarak
Istanbul ve Ankara’da gorev yapmaktadirlar. Anketin uygulandig: tarih itibariyle iki baroya kayith
avukat sayis1 52414 olup (TBB, 2018) ulasilan 6rnek sayis1 314 tiir ve tamami degerlendirmeye
alimmigtir.. Newbold (1995)’ a gore, orneklem hacmi, %95 giiven araligi, %5,51 hata pay: ile
kullanilabilir. Orneklem hacminin yeterince biiyiik olmasi sebebiyle, anakiitlenin normal dagilacag:
kabul edilebilmektedir (Lorcu, 2015, s. 101). Anket, online olarak 31 Aralik 2016 ve 15 Mart 2017
tarihleri arasinda Google Anket ile internet tizerinden uygulanmistir.

Tablo 1: Avukatlara Ait Demografik Ozellikler

Say1 Oran (%)
Erkek 248 79,0%
Cinsiyet Kadin 66 21,0%
Toplam 314 100,0%
Lisans 248 79,0%
Yiiksek Lisans 59 18,8%
Egitim Durumu
Doktora 7 2,2%
Toplam 314 100,0%
Evli 214 68,2%
Medeni durum Bekar 100 31,8%
Toplam 314 100,0%
Say1 Oran (%)
25 ve alt1 62 19,7%
26-30 59 18,8%
31-35 29 9,2%
Yas 36-40 42 13,4%
41-50 105 33,4%
51-60 17 5,4%
61 ve++ 0 0,0%
Toplam 314 100,0%
Bir yildan az 46 14,6%
1-5yl 71 22,6%
6-10yil 35 11,1%
Toplam g¢aligma siiresi
11-15y1 37 11,8%
16 yil ve iistii 125 39,8%
Toplam 314 100,0%
Bir yildan az 152 48,4%
1-3yl 63 20,1%
Son i yeri.r.ldel.d calisma 4-10yil 43 13.7%
stiresi
11 y1l ve {istii 56 17,8%
Toplam 314 100,0%
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2000 TL’den az 13 4.1%
2001 - 2500 TL 5 1,6%
2501 - 3000 TL 13 4,1%
3001 - 3500 TL 16 5,1%
Ortalama maas 3501 - 4000 TL 63 20,1%
4500 - 5000 TL 6 1,9%
4501 - 5000 TL 11 3,5%
5001 TL ve istii 187 59,6%
Toplam 314 100,0%

Arastirmaya katilan avukatlarin %19,7 si 25 yas ve altinda, %18,8’1 26-30 yas arasinda, %9,2’si 31-
35 yas arasinda, %13,4°1 36-40 yas arasinda, %33,4’1i 41-50 yas arasinda, %5,4’1i 51-60 yas arasinda
yer almaktadir. 61 yas ve iistii hi¢c kimse aragtirmaya dahil olmamuistir.

Avukatlarin meslekteki calisma siireleri incelendiginde %39,8’lik bir oranla 16 y1l ve iistii olanlar en
kalabalik grubu olusturmaktadir. Bu durum séz konusu arastirmaya katilan avukatlarin kendi
alanlarindaki problemlere dair farkindaliklarinin yiiksek oldugunu diisiindiirtmektedir.

Ancak mevcut igyerlerindeki caligma siireleri incelendiginde %48,4 {iniin bir yildan az siire ile ayn1
isyerinde calismakta oldugu goriilmiistiir. Bu durum isyerinde uzun siireli gozlem gerektiren
aksakliklarin fark edilmesinde olumsuz tesirde bulunacaktir.

Medeni durumlart incelendiginde %68,2 sinin evli, %48,4 {inlin bekar oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin %359,6’sinin geliri 5000T1 ve iistli olarak ifade edilmistir. Bu durum
katilimcilarin biiyiikk kisminin maddi anlamda gorece rahat olduklarini ve bu durumun kendilerini
ifade etmelerinde olumlu bir etki saglayacagini gostermektedir.

3.2. Demografik Ozelliklerin Liderlik ve Whistleblowing Davramslari Uzerine Etkisi

Calismada ilk olarak arastirmaya katilan avukatlarin demografik yapilarina gore liderlik ve
whistleblowing Ol¢eklerinin alt boyutlar1 arasinda farklilik olup olmadigi incelenmistir. Avukatlarin
cinsiyet, yas, maas, medeni durum, calisma siiresi ve egitim durumu ozelliklerinin, liderlik ve
“whistleblowing”’in alt boyutlarma iligkin tutumlarinda bir farkliliga neden olup olmadig1 ortaya
koymaya yonelik fark testleri uygulanmistir. Yapilan istatistiksel analizlerde; cinsiyet, yas ve son is
yerinde ¢alisma siiresi demografik degiskenlerinin alt gruplarinin ortalamalar1 arasinda liderlik ve
“whistleblowing”’in alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir fark bulunmadig goriilmiistiir. Ote yandan,
maas, medeni durum, egitim durumu ve toplam caligma siiresi demografik 6zelliklerinin grup
ortalamalar1 arasinda, liderlik ve whistleblowing puanlar1 bakimindan bazi alt boyutlarda en az bir
grup icin anlamli fark oldugu anlasilmaktadir. Calismanin bu boliimiinde, ortalamalarin farklari ile

ilgili olarak yapilan bu testlerin bulgular tartisilacaktir.

Asagidaki Tablo 2’de liderlik ve whistleblowing 6lgeklerin cinsiyete gore farkliliklarin incelenmesi
goriilmektedir. Burada yapilan bagimsiz 6rneklem t testine gore cinsiyete gore liderlik 6lgeginin
doniistimcii ve etkilesimei boyutlar: ile whistleblowing dl¢eginin digsal, i¢sel sessiz alt boyutlarinda
%95 giliven seviyesinde anlamli bir fark bulunmadig1 goriilmektedir. Bagimsiz 6rneklem t testinde
varyans esitligi i¢in Levene testi yapilmaktadir. “Sessiz whistleblowing” boyutu i¢in Levene testi
sonuglarina gore varyans esitligi %95 giliven seviyesinde saglanmadigi i¢in (Tablo 3), varsayimin
saglanmadigi duruma gore t istatistikleri kullanilmistir. Diger boyutlarda varyans esitliginin
saglandig1 duruma gore t istatistikleri verilmistir.
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Tablo 2: Cinsiyete Gére Liderlik ve Whistleblowing Puan Ortalamalar: Arasindaki Fark

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t p
Déniisiimeii Liderlik Era'gi'r‘l 26468 1332 122? 1733 | 0,084
Etkilesimci Liderlik E;'gi'r‘l 26468 22;2 S'gg 0,104 0,917
o Erkek | 248 112,16 20,65
Liderlik Kadin 66 115,94 19,64 1336 0,183
Digsal WhistleBlowing ngfllg 26468 ;gg ;i; 0,483 0,629
Igsel WhistleBlowing ngfllg 26468 ﬂgg ;gg -0,076 0,940
Sessiz WhistleBlowing Era'fli 26468 ‘352 1% 1459 | 0,147
. . Erkek | 248 22,71 3,50
Whistleblowing Kadmn 66 2253 3.90 -0,362 0,717

Tablo 3: Liderlik ve Whistleblowing Olceginin Alt Boyutlar: Igin Varyans Egitligi Testleri

Levene Varyans Esitligi Testi
F p
Doniisiimcii Liderlik 2,131 0,145
Etkilesimci Liderlik 0,001 0,980
Liderlik 0,887 0,347
Digsal Whistleblowing 0,285 0,594
Igsel Whistleblowing 3,616 0,058
Sessiz Whistleblowing 4,858 0,028*
Whistleblowing 0,317 0,574

*p<0,05

Asagidaki Tablo 4’de liderlik ve whistleblowing oOl¢eklerin medeni duruma gore farkliliklarin
incelenmesi goriilmektedir. Burada yapilan bagimsiz drneklem t testine gore %95 giiven seviyesinde
medeni duruma gore; liderlik 6l¢eginin doniisiimcii ve etkilesimci boyutlar1 agisindan gruplar arasi
anlamli fark bulunurken; whistleblowing 6l¢eginin digsal, i¢sel ve sessiz alt boyutlarinda anlamli bir
fark bulunmadig1 goriilmektedir. “Dissal whistleblowing” boyutu i¢in Levene testi sonuclarina gore
varyans esitligi %95 giiven seviyesinde saglanmadigi i¢in (Tablo 5), varsayimin saglanmadigi
duruma gore; diger boyutlarda varyans esitliginin saglandig1r duruma gore t istatistikleri verilmistir.

Tablo 4: Medeni Duruma Gére Liderlik ve Whistleblowing Puan Ortalamalart Arasindaki Fark

Medeni Std.
Durum N Ortalama Sapma t p
Bekar 100 78,0300 | 13,89459
Doniisiimeti Liderlik - 3,056 0,002*
Evli 214 72,4065 | 15,76077
S Bekar 100 40,2000 | 5,87926
Etkilesimci Liderlik - 2,555 0,011*
Evli 214 38,0794 | 7,25901
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Medeni Std.
Durum N Ortalama Sapma t p
L Bekar 100 118,2300 | 18,10009
Liderlik - 3,168 0,002*
Evli 214 110,4860 | 21,07325
Dissal Whistleblowing Bekar 100 8,1000 | 196176 | 14176 | 00,241
Evli 214 7,7991 | 2,40145
. . . Bekar 100 11,7200 | 2,37019
I¢sel Whistleblowing - 0,631 0,529
Evli 214 11,5374 | 2,39836
i . . Bekar 100 2,9600 | 1,61383
Sessiz Whistleblowing - -1,522 0,129
Evli 214 3,2897 | 1,86396
. . Bekar 100 22,7800 | 3,17687
Whistleblowing - 0,347 0,728
Evli 214 22,6262 | 3,85664

* %95 giiven seviyesinde anlaml

Tablo 5: Medeni Duruma Gére Liderlik ve Whistleblowing Olgeginin Alt Boyutlar: Igin Varyans
Esitligi Testleri

Varyans Esitligi icin Levene Testi
F p
Doniisiimcii Liderlik 2,874 0,091
Etkilesimei Liderlik 2,267 0,133
Liderlik 1,962 0,162
Digsal Whistleblowing 5,709 0,017
Icsel Whistleblowing 0,038 0,845
Sessiz Whistleblowing 2,557 0,111
Whistleblowing 2,566 0,110

Liderlik ve Whistleblowing Olgeklerinin alt boyutlarinda; yas, maas, toplam ¢alisma siiresi, son
isyerinde caligma siiresi ve egitim durumu degiskenlerinin gruplar1 arasinda anlamli fark olup
olmadigini anlamak i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Testi sonuglart arastirilmistir.
ANOVA analizi parametrik bir test olup gruplar arasi varyans esitligi varsayimina dayanir. Yapilan
Levene Testi sonuglarina gore; egitim durumu degiskeni i¢in yalnizca “sessiz whistleblowing” alt
boyutlarinda, maas degiskeni i¢in “digsal whistleblowing” alt boyutlarinda bu varsayim
saglanmazken; yas ve toplam c¢alisma siiresi degiskenleri i¢in “igsel whistleblowing” ve
“whistleblowing”, son igyerinde c¢alisma siiresi degiskeni i¢in “digsal whistleblowing”, “igsel
whistleblowing” ve “whistleblowing” alt boyutlarinda homojen esitligi saglanmaktadir (Tablo 6).
Yalnizca varsayimin saglandig: alt boyutlar i¢in ANOVA test sonuglari incelenecektir (Tablo 7, 9,
10, 12, 13).
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Tablo 6: ANOVA Analizi Igin Liderlik ve Whistleblowing Olceginin Alt Boyutlarinda Varyans Esitligi
Testleri

e Topl. Calisma Son isyerinde
Egitim Yas Siiresi Maas Cals. Siiresi
Levene Levene Levene Levene Levene
Ist. P Ist. P Ist. P Ist. P Ist. P
E%I;‘r‘ﬁ‘ll(m"“ 1,016 | 0,363 | 3,260 |0,007*| 4,239 |0,002* | 1,126 | 0,346 | 4,559 |0,004*
E?ggﬁfl‘(mm 2,545 | 0,080 | 4,842 |0,000%| 5,079 |0,001*| 0,797 | 0,590 | 6,610 |0,000*
Liderlik 2,347 | 0,097 | 3,165 |0,008* | 4,142 |0,003*| 1,222 | 0,290 | 5,684 |0,001*
Dissal . 0,110 | 0,896 | 2,836 |0,016* | 2,455 |0,046* | 2,141 |0,039*| 1,237 | 0,296
Whistleblowing
Igsel ) 0,420 | 0,657 | 0,720 | 0,609 | 0,651 | 0,626 | 0,365 | 0,922 | 0,852 | 0,466
Whistleblowing
Sessiz . 7,708 |0,001*| 3,253 |0,007*| 7,509 |0,000* | 1,454 | 0,183 | 4,884 |0,002*
Whistleblowing
Whistleblowing 0,951 | 0,387 | 1,560 | 0,171 | 1,118 | 0,348 | 1,247 | 0,276 | 1,039 | 0,376

* 995 giiven seviyesinde anlamli

Tablo 7: Egitim Degiskeninde Liderlik ve Whistleblowing Puan Ortalamalari Arasindaki Fark

N Ortalama Std. F p
Sapma
Lisans 248 75,0645 | 14,86960
e . Yiiksek Lisans 59 72,0847 | 16,96171 -
Déniistimceii Liderlik Dokiora 7 612857 | 14.49950 3,465 0,032
Toplam 314 74,1975 | 15,39447
Lisans 248 38,9597 6,66054
Yiiksek Lisans 59 37,8305 7,52044
E k.l . . Lo l.k ) ] 2
tiilesimei Liderli Doktora 7 39.2857 | 1041976 | 0% 0,520
Toplam 314 38,7548 6,91161
Lisans 248 114,0242 | 19,68084
. . Yiiksek Lisans 59 109,9153 | 22,70370
Liderlik Doktora 7 1005714 | 2462964 | 2% 0.103
Toplam 314 112,9522 | 20,46662
Lisans 248 7,8790 2,27143
Yiksek Lisans 59 7,8475 2,31795
Digsal
. . 4 2
Whistleblowing Doktora 7 88571 | 1,95180 0,645 0,525
Toplam 314 7,8949 2,27188
Lisans 248 11,5524 2,33033
. . . Yiiksek Lisans 59 11,7627 2,53485
I¢sel Whistleblowing Dokiora 7 11,7143 335233 0,193 0,825
Toplam 314 11,5955 2,38716
Lisans 248 22,5524 3,67028
Whistleblowing Yiksek Lisans 59 22,8475 3,11732 2432 0,089
Doktora 7 25,5714 | 5,96817
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N Ortalama Std. F p
Sapma

Toplam 314 22,6752 | 3,64953

Tablo 7°de sonuclar1 verilen ANOVA testine gore %95 giiven seviyesinde, egitim seviyesinin
siklarinda; liderlik 6l¢eginin doniisiimcii liderlik boyutu agisindan en az bir grup i¢in ortalamalar
arasinda anlamli fark bulunurken; whistleblowing 6l¢eginin alt boyutlarinda gruplar arast anlamli bir
fark bulunmadig goriilmektedir.

Hangi gruplarin farklilik gosterdiklerini anlamak i¢in Post Hoc testlerinden LSD Testi yapilmistir.
LSD testi sonuglarina gore, %95 anlamlilik diizeyinde liderlik 6l¢eginin doniisiimcii liderlik alt
boyutu puani agisindan ortalamalar1 arasindaki farki anlamli olan iki grubun lisans ve doktora
mezunlari oldugu bulunmustur (Tablo 8).

Tablo 8: Egitim Durumu Gruplart i¢in LSD Post Hoc Testi Sonuglart

(A) Egitim <. Ortalamalarin
Durumu (B) Egitim Durumu | = “p . (A-B) P
Lisans Doktora 13,77880" 0,019
*p<0,05

Tablo 9: Yas Gruplarina Gére Whistleblowing Olgeginin Alt Boyutlarinin Ortalamalar: Arasindaki
Farkin Incelenmesi

N Ortalama Se?;t)?ﬁa F p
25 ve altt 62 11,5968 | 2,37790
26-30 59 11,7966 | 2,39093
31-35 29 11,3103 | 2,53692
_ Igsel . 36-40 42 11,3571 | 2,20666 0.270 0.950
Whistleblowing | 41-50 105 | 11,6095 | 2,39187 ’ ’
51-60 16 11,9375 | 2,86284
61 ve usti 1 11,0000
Toplam 314 11,5955 | 2,38716
25 ve alti 62 22,3871 | 2,92729
26-30 59 23,0000 | 3,18942
31-35 29 21,2414 | 3,75742
. . 36-40 42 22,5000 | 4,30683
Whistleblowing 1,607 0,145
41-50 105 22,9905 | 3,85431
51-60 16 23,1875 | 3,90246
61 ve st 1 29,0000
Toplam 314 22,6752 | 3,64953

Tablo 9’da sonuclar1 verilen ANOVA testine gore %95 giiven seviyesinde, yas gruplarinda;
whistleblowing 6lgeginin alt boyutlarinda ortalamalarda gruplar aras1 anlamli bir fark bulunmadigi
goriilmektedir.

57



Mustafa ALPER-Canan CETIN

Tablo 10: Toplam Calisma Siiresi Degiskeninin Stklarinda Whistleblowing Olceginin Alt
Boyutlarinin Ortalamalart Arasindaki Farkin Incelenmesi

N Ortalama std. F p
Sapma
1 yildan az 46 11,652 2,223
1-5 y1l arasi 71 11,577 2,655
fcsel 6-10 y1l arasi 35 11,657 2,100
. . 0,919 0,453
Whistleblowing | 11-15 yil arast 37 10,919 2,338
16 y1l ve tstii 125 11,768 2,376
Toplam 314 11,596 2,387
1 yildan az 46 22,239 3,205
1-5 y1l aras1 71 22,901 3,185
. . 6-10 y1l aras1 35 22,143 3,228
Whistleblowing 2,450 0,046*
11-15 yil arasi 37 21,351 4,244
16 yil ve iisti 125 23,248 3,879
Toplam 314 22,675 3,650

Tablo 11: Toplam Calisma Stiresi Gruplari igin LSD Post Hoc Testi Sonuglart

. .. Ortalamalarin
(A) Toplam Calisma Siiresi (B) Toplam Calisma Siiresi Farki (A-B) p
1-5 yil arasi 11-15 y1l arast 1,55006" 0,035
11-15 yil arasi 16 yil ve iistii -1,89665" 0,005

*p<0,05

Tablo 10’da sonuglar1 verilen ANOVA testine gore %95 giiven seviyesinde, toplam g¢alisma siiresi
degiskeninin siklarinda; whistleblowing 6l¢egi toplam puanlarinda en az bir grubun ortalamasinin
anlaml1 bir sekilde farkli oldugu bulunurken, icsel alt boyutunda gruplar arast anlamlh bir fark
bulunmadig1 goriilmektedir.

Hangi gruplarin farklilik gosterdiklerini anlamak i¢in Post Hoc testlerinden LSD Testi yapilmistir.
LSD testi sonuglarina gore, %95 anlamlilik diizeyinde whistleblowing 6l¢eginin toplam puani
acisindan ortalamalar1 arasindaki farki anlamli olan toplam ¢alisma siiresi araliklar1 Tablo 11° de
goriilmektedir.

Tablo 12°de sonuglar1 verilen ANOVA testine gore %95 giiven seviyesinde, son is yerinde ¢alisma
stiresi degiskeninin siklarinda; whistleblowing 6l¢eginin alt boyutlarinda sessiz whistleblowing
haricinde gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmadig1 gériilmektedir.

Tablo 12: Son Isyerinde Calisma Siiresi Degiskeninin Siklarinda Whistleblowing Olgeginin Alt
Boyutlarimin Ortalamalar: Arasindaki Farkin Incelenmesi

N Ortalama Std. F p
Sapma
1 yildan az 152 7,941 2,113
Digsal 1-3 yil arasi 63 8,000 2,214
. . 0,737 0,531
Whistleblowing | 4-10 yil aras: 43 8,093 2,524
11 y1l ve tistii 56 7,500 2,551
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Toplam 314 7,895 2,272
1 yildan az 152 11,664 2,240
. 1-3 yil arasi 63 11,444 2,401
Whistll‘éf)elgwing 4-10 y1l arast 43 11,395 | 2,638 0,286 0,835
11 y1l ve tstii 56 11,732 2,597
Toplam 314 11,596 2,387
1 yildan az 152 22,533 3,341
1-3 yil arasi 63 22,714 3,314
Whistleblowing | 4-10 yil arasi 43 22,767 4,116 0,190 0,903
11 y1l ve tistii 56 22,946 4,437
Toplam 314 22,675 3,650

Tablo 13°de sonuglar1 verilen ANOVA testine gore %95 giiven seviyesinde, maas degiskeninin
siklarinda; whistleblowing 6l¢eginin sessiz kalma boyutu acisindan en az bir grup icin ortalamalar
aras1 anlaml fark bulunurken; dl¢egin diger alt boyutlarinda ve liderlik dlgeginin alt boyutlarinda
gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmadigi goriilmektedir. Bu tabloda, sadece
gruplar arasi ortalama puan farklar1 anlamli bulunan degiskenlere dair test sonuglari verilmistir.

Tablo 13: Maas Gruplarina Gore Liderlik ve Whistleblowing Olceginin Alt Boyutlarinin

Ortalamalar: Arasindaki Farkin Incelenmesi

N Ortalama Std. F p
Sapma
2000 TL'den az 13 2,692 1,032
2001-2500 TL 5 4,800 2,280
2501-3000 TL 13 4,385 2,329
) 3001-3500 TL 16 2,938 1,237
Sessiz 3501-4000 TL 63 2,841 1,588 2,050 | 0,049*
Whistleblowing
4001-4500 TL 6 3,667 1,633
4501-5000 TL 11 3,091 1,640
5001 TL ve iisti 187 3,219 1,858
Toplam 314 3,185 1,792

Tablo 14: Maas Gruplari i¢in LSD Post Hoc Testi Sonuglart

(A) Maas (B) Maag Ortalamalarin Farki (A-B) p
' 2001-2500 TL -2,10769" 0,024
2000 TL'denaz 5501 3000 TL 11,60231° 0,015
3001-3500 TL 1,86250" 0,041
2001-2500 TL 3501-4000 TL 1,95873" 0,018
5001 TL ve isti 1,58075" 0,050
3001-3500 TL 1,44712" 0,029
2501-3000 TL 3501-4000 TL 1,54335" 0,005
5001 TL ve stii 1,16536" 0,022

* p<0,05
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Hangi gruplarin farklilik gosterdiklerini anlamak i¢in Post Hoc testlerinden LSD Testi yapilmustir.
LSD testi sonuglarina gore, %95 anlamlilik diizeyinde whistleblowing dl¢eginin sessiz kalma boyutu
acisindan ortalamalart arasindaki farki anlamli olan maas araliklar1 Tablo 14’de goriilmektedir.

3.3. Liderlik ve Whistleblowing Ol¢ekleri Arasindaki iliski

Calismada ikinci olarak liderlik ve “whistleblowing” dlgekleri arasindaki iliskiyi ortaya koymaya
yonelik olarak ankete katilan avukatlarin verdikleri ortalama puanlar kullanilarak Pearson korelasyon
analizi yapilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 15°te 6zetlenmistir.

Tablo 15: Liderlik ve Whistleblowing Olcek Puanlari Arasindaki Iliski

Doéniisiimcii Liderlik | Etkilesimci Liderlik Liderlik
Dissal r 0,051 0,208™ 0,109
Whistleblowing (p) (0,369) (0,000) (0,055)
. r 0,265™ 0,224™ 0,275™
I¢sel Whistleblowing
(P) (0,000) (0,000) (0,000)
Sessiz r -0,159** -0,050 -0,137*
Whistleblowing (p) (0,005) (0,375) (0,015)
. . r 0,126" 0,252 0,180™
Whistleblowing
(P) (0,025) (0,000) (0,001)

**n< 0,01 (Iki kuyrukiu)
*n< 0,05 (Iki kuyrukiu)
r: Pearson Korelasyon Katsayist

Yapilan korelasyon analizine gore, liderlik ve alt boyutlari ile whistleblowing ve alt boyutlar1 arasinda
korelasyonlar su sekildedir: Digsal Whistleblowing ile Dontisiimcti Liderlik ve Liderlik, Sessiz
Whistleblowing ile Etkilesimci Liderlik arasinda %95 giiven seviyesinde iliski bulunmamaktadir
(p>0,05). Dissal Whistleblowing ile Etkilesimci Liderlik, Igsel Whistleblowing ile Déniisiimcii
Liderlik, Etkilesimci Liderlik ve Liderlik, Sessiz Whistleblowing ile Doniistimcii Liderlik ve Liderlik
arasinda %95 giiven seviyesinde zayif-ortanin altinda (Mert, 2016, s. 105) iliski bulunmaktadir
(0,1<|r|<0,3; p<0,05). Burada dikkat ¢ceken husus sessiz whistleblowing alt boyutu ile liderlik 6l¢egi
ve alt boyutlar1 arasindaki iliskinin negatif olmasidir. Yani liderlik arttik¢a sessiz whistleblowing
degeri diismektedir. Bu iliski doniisiimcii liderlik ve liderlik 6lgegi icin istatistiksel olarak anlamli
(p<0,05) iken etkilesimci liderlik alt boyutu i¢in anlamli degildir.

Bulunan katsayilar yardimiyla hesaplanacak aciklama oranlari (r?) sonuglarma gore, whistleblowing
puanindaki degisimin yalnizca %3,2’si liderlik puanindan kaynaklanmaktadir. Whistleblowing
puanindaki degisimin %6,3’1 ise etkilesimci liderlik puanindan kaynaklanmaktadir. Dissal
whistleblowing puanindaki degisimin %4,3’1 etkilesimci liderlik puanindan kaynaklanmaktadir.
Icsel whistleblowing puanindaki degisimin %7’si déniisiimcii liderlik, %51 etkilesimci liderlik,
%7,6’s1 ise liderlik puanindan kaynaklanmaktadir. Sessiz kalma puanindaki degisimin ise %2,5’1
dontistimcti liderlik, %1,9’u ise liderlik puanindan kaynaklanmaktadir. Diger puanlar arasinda iligki
cok diisiik oldugu i¢in yorumlanmamuistir.

Bu diisiik iliskili yapiyt modellemek i¢in dogrusal regresyon analizi uygulandiginda su model elde
edilmigtir:

Whistleblowing = 19,047+0,032 x Liderlik (F1312=10,462, p<0,01; R?>=0,032)
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Bu sonuglarana gore, liderlik puani bir birim arttiginda whistleblowing degeri 0,032 birim
artmaktadir. Whistleblowing puanindaki degisimin yalmzca %3,2°si liderlik puanindan
kaynaklanmaktadir. Etkilesimli liderlik alt boyutu ile dogrusal regresyon modeli kuruldugunda;

Whistleblowing = 17,525+0,133 x Etkilesimli Liderlik (F1,312=21,098, p<0,01,; R2:0,063)

modeli elde edilmistir. Buna gore etkilesimci liderlik puani bir birim arttiginda whistleblowing degeri
0,133 birim artmaktadir. Whistleblowing puanindaki degisimin %6,3’t4 liderlik puanindan
kaynaklanmaktadir. Dontistimcii liderlik alt boyutu ile dogrusal regresyon modeli kuruldugunda ise;

Whistleblowing = 20,450+0,030 x Déniisiimcii Liderlik (F1,312=5,072, p<0,05; R?=0,016)

modeli elde edilmektedir. Doniisiimcii liderlik puani bir birim arttiginda ise whistleblowing puani
0,03 birim artmaktadir. Whistleblowing puanindaki degisimin yalnizca %1,6’s1 liderlik puanindan
kaynaklanmaktadir.

4. Sonug¢

Yukarida bulgulart goriilen arastirmada ilk olarak ankete katilan avukatlarin demografik
ozelliklerinin liderlik ve whistleblowing konularinda bir farklilik olusturup olusturmadigi
incelenmistir.

Yapilan bagimsiz 6rneklem t testine gore, kadinlar ve erkekler arasindaki puan farkinin, liderlik
Ol¢ceginin doniisiimceii ve etkilesimci boyutlar ile whistleblowing 6lgeginin dissal, icsel sessiz alt
boyutlarinda %95 giiven seviyesinde anlamli bulunmadigi goriilmiistiir. Medeni duruma gore yapilan
analiz sonuglarina gore; liderlik 6l¢eginin doniisiimcii ve etkilesimei boyutlari agisindan gruplar arast
anlamli fark bulunurken (bekar avukatlarin verdikleri puanlar daha yiiksektir); whistleblowing
Olceginin digsal, icsel ve sessiz alt boyutlarinda anlamli bir fark bulunmadig: goriilmektedir.

Yas, maas, toplam calisma siiresi, son isyerinde ¢aligma siiresi ve egitim durumu degiskenlerinin
gruplar1 arasinda anlamli fark olup olmadigini anlamak i¢in ise Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) Testi uygulanmis ve homojen esitligi varsayiminin saglandigi alt boyutlar icin ANOVA
test sonuglar1 ayrintili olarak incelenmistir.

Buna gore yas gruplar agisindan bakildiginda, ANOVA testine gore %95 giiven seviyesinde,
whistleblowing 6lgeginin alt boyutlarinda ortalamalarda gruplar aras1 anlamli bir fark bulunmadigi
goriilmektedir.

Ote yandan ANOVA testine gére %95 giiven seviyesinde, egitim seviyesinin siklarinda; liderlik
0l¢eginin dontisiimeti liderlik boyutu acisindan en az bir grup (Lisans, Yiiksek Lisans, Doktora) i¢in
ortalamalar arasinda anlamli1 fark bulunurken; whistleblowing 6lgeginin alt boyutlarinda gruplar arasi
anlamli bir fark bulunmadigr goriilmektedir. Sonuglara gére egtim seviyesi ylikseldikce avukatlarin
doniistimcti liderlige verdigi puan ortalamasi artmaktadir. Post Hoc Testi sonucuna gore de Lisans ve
Doktora seviyelerinin doniisiimcii liderlik puanlar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlidir.

ANOVA testine gore %95 giiven seviyesinde, toplam c¢alisma stiresi degiskeninin siklarinda;
whistleblowing 6l¢egi toplam puanlarinda en az bir grubun ortalamasinin anlamli bir sekilde farkl
oldugu bulunurken, igsel alt boyutunda gruplar aras1 anlamli bir fark bulunmadig1 goriilmektedir.
Buna gore “16 yildan fazla” stirelerde calisan avukatlarin whistleblowing i¢in verdikleri puanlarin
(ortalama 23,248) daha az calisma siiresine sahip avukatlara gore daha yiiksek oldugu
gbzlemlenmistir. Ayrica “1-5 y1l” ile “11-15 y1l” ve “11-15 y1l” ile “16 yildan fazla” siirelerde ¢alisan
avukatlarin whistleblowing icin verdikleri puanlarin ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamhidir. Son is yerinde calisma siiresi degiskeninin siklarinda; whistleblowing 6l¢eginin alt
boyutlarinda gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmadig gériilmektedir.

Son olarak maag degiskeninin siklarinda; whistleblowing 6l¢eginin sessiz kalma boyutu acisindan en

az bir grup i¢in ortalamalar aras1 anlaml fark bulunurken; 6lgegin diger alt boyutlarinda ve liderlik

Olceginin alt boyutlarinda gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulunmadigi

goriilmektedir. Hangi gruplarin farklilik gosterdiklerini anlamak igin yapilan Post Hoc testi
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sonuglarina gore; “2000 TL den az-3000 TL” araliginda kazanan gruplarla “3001-4000 TL” ve “5001
TL ve iizeri” kazananlarin whistleblowing puan ortalamasinin istatistiksel olarak farklilastig
goriilmektedir. Ayrica “2001-2500 TL” maas gruplarindaki avukatlarin sessiz kalma boyutu agisinda
diger maas gruplarina kiyasla daha yiiksek puanlara sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bu durum, gelir
diizeyi arttik¢a ¢alisanin kazandig1 6zgiivenle birlikte sorunlara miidahaleci olma diirtiisiiniin artmast
olarak yorumlanabilir.

Ikinci olarak belirlenen ii¢ hipotezi degerlendirmek iizere korelasyon analizi yapilmistir. Buna gore,
liderlik ve alt boyutlar1 ile whistleblowing ve alt boyutlar1 arasinda korelasyonlar su sekildedir:

- Whistleblowing ile Dontistimcii Liderlik, Etkilesimci Liderlik ve Liderlik,

- Digsal Whistleblowing ile Etkilesimci Liderlik,

- I¢sel Whistleblowing ile Déniisiimeii Liderlik, Etkilesimci Liderlik ve Liderlik,
- Sessiz Whistleblowing ile Doniigiimcii Liderlik ve Liderlik (Ters yonlii)

arasinda %95 giiven seviyesinde zayif-ortanin altinda iligki bulunmaktadir (0,1<[r|<0,3; p<0,05).
Burada sessiz whistleblowing alt boyutu ile liderlik ve doniisiimcii liderlik puanlar arasindaki iligki
negatif, diger liskiler pozitif yonliidiir. Yani liderlik yaklasimi puanlar arttik¢a sessiz whistleblowing
degeri diismektedir. Liderlik yaklasimi puanlart arttikca, i¢sel ve digsal whistleblowing degerleri de
yiikselecektir.

Aciklama oranlarina gore ise, whistleblowing puanindaki degisimin liderlik puanlarindan
kaynaklanma oranlar1 %1,9 ile %7,6 arasinda kalmaktadir. Whistleblowing puanindaki degisimin
%6,3’1 etkilesimci liderlik, %1,6’s1 dontisimcti  liderlik , %3,2’si liderlik puanindan
kaynaklanmaktadir.

Calismanin hipotezleri degerlendirildiginde; ilk hipotez olan “Avukatlar arasinda liderlik tarzi ve
whistleblowing arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir” savi anlam kazanmis goriinmektedir.
Arastirmada whistleblowing ile doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik ve liderlik arasinda zayif da
olsa pozitif korelasyonun var oldugu tespit edilmistir.

I¢sel whistleblowing puanindaki degisimin %7’si, sessiz kalma puanindaki degisimin ise %2,5’i
doniistimcti liderlik puanindan kaynaklanmaktadir. Doniistimcti liderlik ile igsel whistleblowing
puanlar1 arasinda pozitif, sessiz kalma tutumu arasinda negatif korelasyon bulundugu gézlenmistir.
Dontigiimeti liderlik puani 1 birim arttiginda ise whistleblowing puani 0,03 birim artmaktadir. Bu
durumda caligmanin ikinci hipotezi olan “Doniisiimcii liderlikte whistleblowing davranisi az
gozlemlenmektedir.” savinin tam olarak desteklenmedigi goriilmektedir. Doniistimcii liderlikte var
olan; calisanlarin niteliklerini ortaya c¢ikarma, yenilik¢i ve degisimci olma ve mevcut diizeni
iyilestirerek devam ettirme, gelecegi insa etmeye calisma davraniglarinin whistleblowing davranisi
iizerinde pek anlamli tesirinin olmadig goriilmekle birlikte, i¢csel whistleblowing puanindaki degisim
tizerindeki %7 etki de gozardi edilmemelidir.

Whistleblowing puanindaki degisimin %6,3°1, digsal whistleblowing puanindaki degisimin %4,3’1,
icsel whistleblowing puanindaki degisimin ise %5’ etkilesimci liderlik  puanindan
kaynaklanmaktadir. Etkilesimci liderlik puani 1 birim arttiginda whistleblowing degeri 0,133 birim
artmaktadir. Ugiincii hipotezimiz olan “Etkilesimci liderlikte whistleblowing davranis1 az
gbzlemlenmektedir.” savinin da tam olarak desteklenmedigi goriilmektedir. Etkilesimci liderlik
davranisindaki artis ile whistleblowing davranigindaki artig ayni1 oranda gergeklesmemekle birlikte,
etkilesimci liderlik ile digsal ve i¢sel whistleblowing arasinda pozitif korelasyonun bulundugu
goriilmektedir.

Etkilesimci liderlikte var olan hedefleri net bir sekilde ortaya koyma, mevcut diizeni devam ettirme
gayreti icinde bulunma ve calisanlara cabalari oraninda yine net ddiiller vaat etme davranislari
whistleblowing davranisini tesvik etmis olabilir. Cilinkli herkes hedefe ve kendi beklentilerine
odaklanmistir ve diizenin bozulmasina firsat vermeden devam etmek durumundadirlar. Diizendeki
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sikintilar1 veya farkli problemleri giindeme getirme anlamina gelen whistleblowing davranisinin sik
tekrarlanmas1 oOrgiitiin ve dolayisiyla calisanlarin hedeflenen amaglara yaklagmasi anlamina
geldiginden bdyle bir liderlik tarzinin oldugu o6rgiitsel yapilarda kendine daha fazla yer bulacaktir.

Genel olarak bakildiginda bir orgiitte liderlik vurgusu arttikga whistleblowing tutumlar1 az da olsa
artmaktadir. Bu durum iki agidan degerlendirilebilir: Ilk olarak, dogru bir liderlik tarzinin kurumdaki
bircok sikintiyr giderdigi ve seffaf, iletisime gegilebilir bir orgiit kiiltlirii olusturdugu seklinde
yorumlanabilir. kinci olarak ise liderlik davranisinin artmas1 ve etkin hale gelmesiyle ¢alisanlarin
daha fazla bask1 hissetmesi ve eger orgiit icinde bir sorunla karsilagirlarsa whistleblowing davranisi
gelistirerek hatalarin kendilerinden kaynaklanmadigini ispat etmeye ¢alismalar1 s6zkonusu olabilir.
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