ORGUTSEL ETiK, ORGUTSEL GUVEN VE BIREYSEL i$
PERFORMANSI ARASINDAKI ILISKI: OKUL ONCESI
OGRETMENLERI UZERINDE BiR ARASTIRMA

Sabiha Seving Altas®  Ali Kuzu?

Ozet

Bu ¢alismanin amaci, okul oncesi egitim alaninda calisan 6gretmenlerin okullarindaki etik
iklimlerinin ve orgiitlerine duyduklar1 giivenin bireysel is performans: iizerindeki etkilerini
ortaya koymaktir. Aragtirmanin ¢alisma evreni Sakarya’daki okul dncesi egitim kurumlaridir.
Aragtirmada kullanilan veriler, 19 isletmeden toplam 135 6gretmene ulasilmak suretiyle elde
edilmistir. Veriler, dogrulayic1 faktor analizinden sonra korelasyon analizi ve regresyon
modelleri ile analiz edilmistir. Etik iklimin yoneticiye gliven ve Orgiite giliven boyutlari
tizerinde ve bireysel is performansi {izerinde de olumlu bir etkiye sahip oldugu bulgulanmigtir
Ancak etik iklimin yOneticiye ve Orglite gliven lizerindeki olumlu etkisi bireysel is
performansi tizerindeki olumlu etkisinden daha giicliidiir. Yoneticiye gilivenin bireysel is
performansi lizerindeki olumlu etkisi tespit edilmistir. Oysa Orgiite giivenin bireysel is
performansini tizerinde etkisinin aragtirildigi testlerde anlamli bulgulara rastlanamamagtir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Etik, Orgiitsel Giiven, Bireysel Is Performansi

THE RELATION BETWEEN ORGANIZATIONAL ETHICS, ORGANIZATIONAL
TRUST AND INDIVIDUAL JOB PERFORMANCE: A RESEARCH ON PRESCHOOL
TEACHERS

Abstract

The purpose of this study is to examine the effects of preschool teachers’ organizational trust
schools ethical climate on their individual job performances. The scope of the study covers
the preschool education institutions in Sakarya province. The data were collected from 135
preschool teachers in 19 institutions. After the exploratory factor analysis, data were analyzed
by correlation analysis and separate regression models. It was found that the ethical climate
has positive effects on trust to the manager, organizational trust and individual job
performance. However, the ethical climate’s positive effect on trust to the manager and
organizational trust is more powerful than its effect on individual job performance. A positive
effect of trust to the manager on individual job performance was also detected. On the other
hand, a meaningful relation between organizational trust and individual job performance
could not be found.
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Giris

Son yillarda kiiresellesme kosullarinda rekabetin artmasi Tiirkiye’deki okul Oncesi
egitim kurumlarinin iizerinde de etkili olmaktadir. “Erken ¢ocukluk dénemi” ¢ocugun
gelisiminde, kisiliginin oturmasinda, saglikli bir birey olarak yetismesinde temel yap1
taglarinin atildigi kritik bir dénemdir. Cocuk okula bagladiginda gelisiminin biiyiik bir kismini
tamamlamis olmaktadir. Egitim, dogumla baslayip hayat boyu devam eden bir siirectir. Hayat
boyu siirecek 6grenmenin temelleri ise ilk alt1 yasta, yani erken ¢ocukluk doneminde atilir. Bu
donemde c¢ocuklara iyi egitim verilmesi ve olumlu ¢evre sartlar1 sunulmasi ¢ocugun fiziksel,
zihinsel, duygusal, sosyal gelisimini desteklemede ¢ok 6nemli rol oynar. Kiiresellesmenin
getirdigi rekabetle birlikte iilkemizde okul 6ncesi egitime verilen 6nem ve ilgide giin gegtikce
artmaktadir. Bu sebeple igletme yoneticilerine orgiit i¢cindeki var olan ya da olmasi istenen
iklimin olugmasinda 6nemli gorevler diismektedir.

Isletmenin sahip oldugu orgiitsel kiiltiiriin etiksel ozelliklerini, orgiitiin amaglarin,
calisanlarinin  tutum ve davraniglarinin uyumlu bir bigimde olusturulmasinda kilit
pozisyondadirlar. Bu uyumun saglanmasi ile calisanlarin Orgiitsel baglhilik, orgiitsel
vatandaslik davranisi, orgiitsel sadakat, i tatmini, orgiitsel giiven, orgiitsel adalet algisi, is ve
orgiit performansi vb. degiskenlerinde olumlu etkiler goriilecektir. Bu olumlu etkiler
gelecegimiz olan c¢ocuklarin egitim temellerinin saglam atilmasini saglayacaktir. Bu
nedenlerle aragtirmanin konusunu, etik iklim, Orgiitsel gliven ve bireysel is performansi
iligkileri olusturmustur.

Daha oOnce literatiirde okul 6ncesi egitim kurumlarinda orgiitsel etik, orgiitsel giiven ve
bireysel is performansi iliskilerini iceren arastirmalarin ¢ok az olmasi, bu arastirmanin ¢ikis
noktasini olusturmaktadir. Bu arastirma, Sakarya’daki okul oncesi egitim kurumlarinda
calisan 6gretmenlerden toplanan verilerin analizi {izerine kurulmustur.

Kuramsal Cerceve

Orgiitsel Etik

Koonmee ve digerlerine gore (2010) etik, rekabet¢i is diinyasinin karmasikligi ve yavas
ilerleyen hukuksal siireclerle beraber kurumlar istemedikleri durumlardan koruyan stratejik
bir faktor haline gelmistir. ( Beauchamp, Bowie, 2004; Carroll, Buchholtz, 2006; Ferrell vd.,
2008). Schlegelmilch(1998)’e gore etik, bireylerin dogru olarak nasil davranacagini agiklayan
ve tanimlayan ilkeler ve standartlar sistemidir(Ay vd. 2009).

Etik, bireylerin dogru olarak nasil davranacagini agiklayan ve tanimlayan ilkeler ve
standartlar sistemidir(Ay vd. 2009).

Beauchamp ve Bowie(1997)’ye gore ahlak “bir kiiltiiriin {iyeleri tarafindan yaygin
olarak bilinen standartlardan olusan sosyal bir olgudur, etik de bu standartlara uyumu veya bu
standartlar1 kabulii icerir. Etik; bir grup insani yonlendiren ahlaki prensipler, degerler ve
kurallar olarak tanimlanir (Demircan, 2003).

“Orgiitsel etik, bir orgiitte dogru ve diiriist davranislara dayali érgiitsel prosediirlerin ve
faaliyetlerin en gegerli algilaridir” seklinde tanimlanir. Ornegin, digerlerini etkileyen bir
kararla karsilagildigi zaman, Orgiit liyesi Orgiitiin bakis agisiyla en dogru alternatifi nasil
belirler? Bu bilginin en 6nemli kaynag isteki etik davranislari belirleyen is iklimidir (Victor
ve Cullen, 1988).
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Calisanlarin etik iklim algilari, orgiit politika, prosediir ve 6diil sistemlerinin yani sira
cok sayida bigimsel ya da bigimsel olmayan sistemi de etkiler. Etik iklim, calisanlara
sorunlar1 degerlendirerek gesitli alternatifleri géz oniinde tutmakta yardimci olurken, kabul
edilebilir ve edilemez davraniglar hakkinda karar vermeleri konusunda da calisanlara yol
gosterir (Barnett ve Schubert,2002)

Etik kodlar orgiitsel etige dayali orgiit ici rolleri ve beklentileri agiklayan araglar olarak
tanimlanir (Brothers,1991).Etik kodlar ¢alisanin goérev bilincinin bir parcasi haline gelince,
calisanin etik olarak karar verme siirecini daha fazla etkiler (Hegarty ve Sims, 1979). Etkin
bicimde iletilen ve anlasilan kodlar daha giiglii etik davraniglara sebep olur(Weeks ve Nantel,
1992).

Orgiitsel etigi giiglendirmek isteyen orgiitlerin ihtiyac1 sadece etik kodlar degildir. Ayn
zamanda bunu uygulamak i¢in istek ve inangta gereklidir. Giinlimiizde bazi Orgiitler
calisanlarina etik kodlar1 yazili olarak verdigi de bilinmektedir (Kohls vd., 1989; Trevino vd.,
1999; Weaver,1993).

Demircan(2003) orgiitsel etigin 6nemini asagidaki gibi siralamigtir:

1.Calisanlarin etik algilari, orgiitiin etkinligi ve verimliligi lizerinde etkili oldugu i¢in
onemlidir. Orgiitsel etigin bulunmadig: ortamlar insanlar arasi iliskileri zedeleyebilir ve orgiit
i¢i giiveni sarsabilir (Zajac, 1996).

2.Calisanlarin orgiitsel etik algilar1 orgiit politikalarindan prosediirlerinden ve 6diil
sistemlerinden oldugu kadar, bigimsel ve bigimsel olmayan diger sistemlerden de etkilenir.
Orgiitsel etik, ¢alisanlara olgular1 degerlendirirken ve alternatifleri diisiiniirken yol gsterir ve
is ortaminda kabul edilebilir ve kabul edilemez davraniglarin belirlenmesinde yardimci olur
(Barnett ve Schubert,2002).

3.Etik kodlara ve politikalara sahip olmayan, Orgilitsel etige aykiri davranislari
belirleyen, sondiiren, denetleyen ve diizelten sistemleri bulunmayan Orgiitlerin, etik dis1
yonetime sahip olduklari ortaya koyulmustur (Ferrel ve Gresham, 1985).

4.Orgiit kiiltiiriiniin yapisinda var olan en énemli unsur drgiitte var olan her tiir temel
degerdir. Bu degerler iist yonetim tarafindan acgiklanir, giiclendirilir, orgiit tiyelerine bildirilir
ve tiim Orgiite yayilir. Bu degerlerin orgiit performansi iizerinde etkisi olduguna inanilir.
Orgiitte degerler sosyallesme ve etik kodlar aracilig: ile iletilebilir. Fakat calisanlar orgiit
degerleri ve normlarimi bilmediginde ve fikir birligine varmadiginda zayif bir orgiit kiiltiirii
olusur (Finegan, 1994).

Orgiitsel Giiven

Matthai(1989)’a gore giiven, calisanlarin belirsizlik ve riskli bir durumla kars1 karsiya
geldiklerinde, Orgiitlin yardimci olmada s6z ve davranmiglari ile tutarli olup olmamasidir
(Ertiirk, 2008).

Zaheer vd.’e(1998) gore giiven diger tarafin, zorluklarini yerine getirecegine, sdyledigi
sekilde davranacagina, faydaci durumlarda adil miizakere edecegine yonelik beklentisidir
(Tiiziin, 2007).

Orgiit iyelerinin iyiligi i¢in karsilikli saygiya ve nezakete dayali uyumlu davranislarin
bir sonucu olarak kazanilan bir olgudur (Taylor, 1989).

Mishra ve Morrissey’e gore Orgiitsel giiven dort temel boyuta bagl olarak gelisebilir.
Birincisi, orgiit i¢i agik bir iletisim, ikincisi karar alma siirecinde ¢alisanlarin etkin rol almasi,
ticlinciisii bilgi ve enformasyon paylasimi ve dordiinciisii ise hislerin ve beklentilerin dogru
olarak paylasimidir (Gilbert ve Tang, 1998).
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Orgiitsel giivenin saglanmasinda drgiitiin strateji ve politikalar1 da etkili olmaktadir. S6z
konusu bu durum bir &rnekle pekistirilebilir. Orgiitler icin iist diizey bir eleman tedarik eden
Milanolu Kustermann’a gore “Terfi etmek icin Kosullar apacik ortadadir. Ise yeni alinanlara
ne bekleyecekleri ve kendilerinden ne beklendigi anlatilir. Ise yeni alinanlarin hepsi ya biiyii
va da ayril diye bir sistemimizin oldugunu bilir. Eger calistiklar: alanda itibarlarin gii¢lii bir
sekilde artirict siirekli bir ilerleme gostermezlerse, eninde sonunda firmay: terk edeceklerdir.
Birisi ayrildiginda bu bir stirpriz olmaz, ¢iinkii bu kisi firmadaki biitiin gecmis yillari boyunca
bir¢ok degerlendirme almistir ve uygulama liderden ya da ilgili yoneticiden aldigi 6zgiil
geribildirimlerden yararlanma firsatina defalarca sahip olmuszur. ” Anlasildigi tizere giivenin
izlenen strateji ve politikalarin seffafligina bagl olarak gelistigi goriilmektedir. Orgiitii bu
sekilde algilayan veya kabullenen galisanin ise oOrgiite olan baglilik ve giiven duygusu da
kendiliginden olusmaktadir (Cohen ve Prusak, 2001). Bu o6rnegi de dikkate alarak orgiitsel
giivenin saglanabilmesi i¢in 6ncelikle giivenilir bir organizasyon olusturmak gerekir(Demirel,
2008). Giiven, orgiit ikliminin, isgoéren performansinin ve orgiite olan bagliligin olusmasinda
onemli bir faktor olmaktadir (Laschinger, Finegan ve Shamian, 2001).

Giiven konusunda yapilan ¢alismalarda farkli ayrimlar bulunmaktadir. Fakat en 6nemli
ayrim bireye ve Orgiite giiven seklinde olmaktadir (Luhman, 1979; Nyhan ve Marlowe, 1997;
Tan ve Tan, 2000). Luhman(1979)’1n bireye giiven ve Orgiite giiven ayrimina gore, bireye
giiven kisiler aras1 kisilik farkliliklarma dayalidir ve kisiye ozeldir. Orgiitsel giiven ise
kisilerden ¢ok kurumlarla ilgilidir. Shockeley vd.(2000), bireye giivenin bireysel iliskiler ve
davraniglar hakkindaki beklentileri ifade ederken, Orglite giivenin bireyin Orgiite iliskin
iligkiler ve davranislar ile ilgili beklentilerini yansittigini ifade etmislerdir. Bireye giivenden
hareketle ele alinan yoneticiye giiven, calisanin yoneticinin sdzlerini tutacagi, tutarl ve adil
davranacagi, agik ve dogru cevaplar verecegi inancidir (Reinke, Baldwin,2001). Tan ve
Tan(2000)’a gore; orgiite ve yoneticiye giiven birbiriyle iligkili unsurlar olmakla beraber; ayni
zamanda farkli kavramlardir. Orgiite giivenin algilanan 6rgiitsel destek ve orgiitsel adalet gibi
orgiitiin biitliniini etkileyen degiskenlerle biitiinlestirilebilecegini, ydneticiye gilivenin ise
yoneticinin kabiliyeti, saygmligi ve yardimseverligi gibi yakinsal degiskenlerle iliskisi
oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica ¢alisanin Orgiite ve yoneticisine giivenin sonuglarinin da
farklilik gosterdigini tespit etmislerdir. Orgiite giiven, drgiitsel bagliligr arttirp isgoren devir
diizeyini etkilerken, yoneticiye gliven, calisan memnuniyeti ve yenilik¢i davranis sergilemeyi
etkilemektedir.

Bireysel Iy Performanst

Performans degerlendirme, oOrgiit ve calisan acgisindan yardimei bir arag olarak
benimsenmis durumdadir. Performans degerlemenin, iki 6nemli amaci vardir. Bu amaglardan
birisi, i performansi hakkinda bilgi edinmektir. Ciinkii bu bilgi yonetsel kararlar alinirken
gerekli olacaktir. Ucret artiglarma, ikramiyelere, egitime, disipline, terfilere, kariyer
planlamasina ve bagska yonetsel etkinliklere iliskin kararlar genellikle performans
degerlendirmesinde elde edilen bilgilere dayanir. Bir orgiitiin yonetim kadrosu, performans
degerlendirmesinden elde edilen kararlar olmadan, yonetsel kararlar vermemelidir. Insan
kaynaklarma iligkin diger politikalarda oldugu gibi performans degerlendirmeleri de herhangi
bir gruba karst ayrimcilik yapilmasimi engelleyen yasal standartlara uygun olarak

diizenlenmistir (Micolo, 1993).
Performans degerlendirme yapmanin ikinci amaci, c¢alisanlarin is tanimlarinda ve is

analizlerinde saptanan standartlara ne 6l¢lide yaklastigina iligkin geri besleme saglamaktir. Bu
geri besleme calisanlara olumlu bir yaklagimla verildigi ve mesleki egitimle desteklendigi
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zaman ¢ok yararl olabilir. Cogu c¢alisan bu tiirden yapic1 ve dzgiiveni arttirici geri besleme
almaktan hoglanir. Bu geri besleme ayni1 zamanda calisanlarin orgiit icindeki kariyerlerinin ne
yonde ilerledigini gorebilmelerini saglar. Ornegin, bir calisanin daha biiyiik bir sorumluluk
almaya hazir oldugunu ya da mevcut durumunu siirdiirebilmesi i¢in egitime ihtiyact oldugunu
gosterir(Palmer, 1993).

Pasa (2007)’ya gore bireysel performansi olusturan {i¢ unsur bulunmaktadir:

* Odaklanma: Bireysel performansi artirmanin birinci adimi odaklanmay1 saglamaktir.
Calisma yasaminda performansin, diger bir ifadeyle basarinin sansla bir ilgisi yoktur. Dogru
yerde, dogru zamanda olmak ya da dogru kisiyi tanimak gibi genel gegerliligi olan basari
yollar1 yoktur. Bunlarin belki bir yardimi olur. Ger¢ek performans, ancak, onun ig¢in nasil
hazirlik yapilacagmi bilerek elde edilir. Is yasaminda bunun anlami, kimin, neyi, ne zaman
yapacagini belirleyen gelistirilmis bir yonteme sahip olmaktir

* Yetkinlik: Daha iyi performans gostermeye yol agan, yetenek, bilgi ve beceriye
yetkinlik denir. Yetenek, dogustan gelir. Beceri deneyimle gelisir. Bir baska tanima gore
yetkinlikler, kisilik, yetenek, ilgi, motivasyon gibi Ozellikleri igeren ve gozlenebilen
davraniglar gurubudur. Calisanlarin organizasyon, departman ve kisisel diizeyde sonuglar elde
etmek i¢in kurumsal inang ve degerler sistemiyle uyumlu olarak sahip olduklar1 yada
gelistirdikleri bilgi, beceri ve tutumlarla gergeklestirdikleri eylemler yetkinlikler olarak
isimlendirilmektedir.

* Adanma: Adanma, calisanin i¢inde bulundugu isletmeyle kendini 6zdeslestirmesi ve
isletme amaglarina ulagsmay1 saglamak i¢in kendi amagclarinin isletme amaglartyla uyumlu
hale getirilmesi ve o isletmede uzun siireli kalma ihtiyaci hissetmesi stirecidir(Biite, 2011).

Hume (1998)’e¢ gore performans yonetimi ise, bir kurulustaki insan kaynaginin
maksimum potansiyelini gergeklestirmeye yonelik olarak motive edilmesi baglaminda
performans kullanma, amagclar, Slgiitler, geri besleme ve taninmaya yonelik olarak insan
yonetimi icin gelistirilmis sistematik bir yaklasimdir (Ozmutaf, 2007)

Etik Iklim, Orgiitsel Giiven ve Bireysel Is Performansi Arasindaki Iligkiler

Kiiresellesmenin etkisiyle olusan rekabet ortaminda faaliyet gosteren isletmelerin
farklilik yaratma c¢abalar1 artarak devam etmektedir. Etik davranislarin tesvik edilmesi ve
dolayisiyla giiven ortaminin yaratilmasi 6nemli avantaj saglamaktadir. Etik kodlara sahip
orgiit caliganlari, yoneticileri, ortaklari, tedarikg¢ileri ve miisterileri kapsayan bir giiven agina
sahiptir. Etik olmayan bir orgiitte giiven azalir. Artan giiven ve iletisim orgiitsel etikle ilgili
paylasilan degerler tarafindan desteklenir (Demircan, 2003).

Yapilan aragtirmalar incelendiginde, etik iklimin, Orgiitsel giiven ile bireysel is
performans arasinda anlamli ve pozitif iligkilerin oldugu goriilmektedir. Mulki vd.(2006)nin
satig elemanlar1 lizerinde yaptig1 arastirmasinda; etik iklim ve giiven arasinda pozitif iliski
saptamigtir. Jaramillo vd. (2006), etik iklimin satis elemanlarinin is davraniglarinda pozitif
etki yaratarak, orgiitsel bagliligin artmasi suretiyle, performansta artiy meydana getirdigini
ortaya koymustur. Eren ve Hayatoglu(2011)’de ilag sektoriinde satis elemanlar1 {izerinde
yaptig1 arastirmasinda etik iklim, gliven ve performans arasindaki iliskiyi aragtirmislardir.
Etik iklim, yOneticiye giiven ve performans iizerinde anlamli etkilere sahipken, yoneticiye
giiven ve performans arasindaki iligki anlamli degildir. Biite (2011) tarafindan yapilan bir
caligmada da etik iklim, Orgiitsel gliven ve performans arasinda anlamli iliskiler tespit
edilmistir.

Arastirma Metodolojisi ve Bulgular

Arastirmanin Metodolojisi

33



Arastirmada “etik iklim” degiskeninin 6l¢iimiinde kullanilan 7 soru, Schwepker(2001),
“oOrgiitsel giiven” ile ilgili 12 soru, Nyhan ve Marlowe (1997), “bireysel is performans1” ile
ilgili 4 soru Kirkman ve Rosen(1999) calismalarindan uyarlanarak kullanilmistir. Etik iklim,
orgiitsel giiven ve bireysel is performanst arasindaki iliskiyi belirleyen sorular dort faktor
altinda smiflanmistir. Bu faktorler ve faktorleri saptayan sorular etik iklim, orgiitsel giiven
boyutlarindan yoneticiye ve orgiite giiven ve bireysel is performansidir.

Arastirmada veri toplama araci olarak, anket kullanilmigtir. Anket formunda Sekil-
1’deki temel arastirma modelindeki degiskenlerin her biri ile ilgili olarak sorular sorulmustur.
Ankette 5°1i likert tipi dlgek kullanilmistir. Olgekte yer alan katilma diizeyleri, kesinlikle
katilmiyorum=1, kismen katilmiyorum=2, kararsizzim=3, kismen katiliyorum=4, kesinlikle
katiltyorum=5 degerleri ile belirtilmistir. Veriler aragtirmaci tarafindan Eyliil-Subat 2012-13
tarihleri arasinda toplanmustir. Arastirma verilerinin degerlendirilmesinde SPSS 16.0 for
Windows istatistik paket programi kullanilarak analiz edilmek tizere bilgisayar ortamina
aktarilarak, faktor analizine, glivenilirlik, korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutulmus,
demografik degiskenler i¢in frekans dokiimii yapilmis, ortalama ve standart sapma degerleri
bulunmustur.

Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Etik iklim, orgiitsel giiven ve bireysel performans arasindaki iligkinin incelendigi bu
arastirmada, etik iklim, orgiitsel glivenin yoOneticiye giiven, orglite giiven boyutlar1 ve bireysel
performans degiskenleri kullanilmistir. Bu ¢ercevede olusturulan model asagida Sekil 1°deki

gibidir

Teéneticive
Gilven
Y Eireysel
Etile Tklim
Performans
Org[ite
3 Given

Sekil 1: Aragtirma Modeli

Arastirmada dort tane degisken kullanilmistir. Bagimsiz degisken olarak etik iklim ile
yOneticiye Ve Orgiite gliven boyutlart kullanilmistir. Bagimli degisken ise; bireysel
performanstir.

Arastirmada test edilecek hipotezler ise sunlardir:

Hipotez 1: Etik iklimin yoneticiye gliven iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 2: Etik iklimin orgiitsel gliven lizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 3: Etik iklimin bireysel is performans iizerinde olumlu bir etkisi

vardir.

Hipotez 4: Yoneticiye giivenin bireysel is performans iizerinde olumlu bir etkisi vardir.
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Hipotez 5: Orgiitsel giivenin bireysel performans iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Bulgular
Demografik Ozellikler

Tablo-1’de de goriilldiigi {izere, anketlere cevap veren 135 calisanin %0,74’1 erkek,
%99,25’1 ise bayandir. Ankete katilanlarin %58.7’si evli, %38.4’ii bekardir. Ankete
katilanlarin %65.9’u 1-5 yil arasinda, %18.8’1 6-10 yil arasinda, %4.3’ 11-15 yil arasinda,
%5.1°1 1se 16 yil iizerinde kideme sahiptir. Anket sorularini cevaplayanlarin %95.7’si lisans
ve %2.2’si1 lisansiistii egitime sahiptir. Ankete katilanlarin %631 50 kisinin altinda calisani
bulunan egitim kurumlarinda, %25.4’4 50 kisinin iizerinde ¢alisan1 bulunan egitim
kurumlarinda ¢aligmaktadirlar. Ankete katilanlarin %47.8’1 30 yasin altinda, %35.5’1 31-35
yas araliginda, %7.2’si 36-40 yas araliginda, %4.3’1 41-50 yas araliginda ve %2.9’u 50 yas
tizerindedir.

Tablo 1: Demografik Ozellikler

OZELLIKLER Frekans | Yiizde OZELLIKLER Frekans Yiizde
CINSIYET MEDENI DURUM
-Erkek 1 74 -Evli 81 58.7
-Kadin 134 99.25 -Bekar 53 38.4
KIDEM EGITIM DURUMU
-1-5 y1l 91 [659 -Lisans 132 95.7
-6-10 y1l 26 | 18.8 -Lisansiistii 3 2.2
-11-15 yil 6 |43
-16 yil ve lstii 7 5.1
CALISAN SAYISI YAS
-50 ve alt1 87 |63.0 -30 ve alt1 66 47.8
-50-100 35 | 254 -30-35 49 35.5
-36-40 10 7.2
-41-50 6 4.3
-51 ve st 4 2.9

Arastirma Degiskenlerine Iliskin Faktor Analizi

Arastirmanin bu kisminda modeldeki dort degiskene iliskin ifadeler faktor analizine tabi
tutulmustur. Modeldeki etik iklim, yoneticiye giiven, orglite giiven ve bireysel is performansi
faktorlerine iliskin 20 ifade analiz edilmistir. Analiz sonucu KMO degeri 0.900>0.5 ¢ikmustir.

Aragtirma modelinde dort degisken bulunmaktadir. S6z konusu degiskenler ve
faktorlere iligkin ankette yer alan sorular Tablo 2’de ayrintili olarak sunulmustur.

Tablo 2: Arastirma Degiskenlerine iliskin Faktor Analizi Sonuglar

Etik | Yoneticiye Orgiite | Bireysel
Iklim | Giiven Giiven | Performans

1. Kurumum dogru ve diiriist davraniglara iliskin | .726
politikalara sahiptir

2.Kurumum dogru ve diirlist davraniglara iligskin | .892
politikalar siddetle tesvik eder.

3.Kurumum yazil1 ahlaki kurallara sahiptir .807
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4 Kurumum ahlaki kurallar1 siddetle tesvik eder .789

5.Kurumumda c¢alisanlardan biri isyerine ¢ikar | .648
saglayan ahlak dis1 bir davramista bulunursa
hemen resmi bi¢imde kinanir

1.Yoneticimin isiyle ilgili 6nemli konularda .834
teknik olarak yeterli olduguna giivenim tamdir.

2. Yoneticimin isiyle 1ilgili {izerinde 1yi .805
diisiiniilmiis kararlar alacagina giivenim tamdir.

3. Yoneticimin gorevinden ayrilmayacagina .698
glivenim tamdr.

4. Yoneticimin isiyle ilgili olarak makul diizeyde .881
kavrama yetenegine sahip olduguna giivenim
tamdir.

5. Yoneticimin isini makul bir bi¢imde yaptigina .853
giivenim tamdir.

6.  Yoneticimin  herhangi  bir  konuda 763
sOylediklerinin dogruluguna giivenim tamdir.

7. Yoneticimin isini baska sorunlara yol agmadan .860
yapabilecegine giivenim tamdir.

8. Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarini dikkatlice .866
diisiinecegine glivenim tamdir.

1.Bu kurumda yoneticiler ve calisanlar arasindaki .873
giiven diizeyi ¢ok yiiksektir.

2.Birlikte calistigim insanlar arasindaki giiven 932
diizeyi ¢ok yiiksektir.

3.Bu kurumda birbirimize giivenme diizeyi ¢ok 919
yiiksektir.

1.Islerimi zamaninda tamamlarim. 872

2. Hedeflerimi gerceklestiririm ya da agarim. .904

3. Problem ¢iktiginda hizla ¢ozerim. 877

4. Mutlaka kalite standartlarinda ya da {izerinde 871
uriinler iretirim.

KMO0=0.900>0.5
Barlett’s Test p=0,00<0,05
Aciklanan Toplam Varyansin Yiizdesi=71.13

Degiskenlere Ait Analiz Sonuclari

Tablo 3’te tiim degigkenlere ait ortalama, standart sapma ve pearson korelasyonlari
sunulmustur. Bu tabloda da gorildigi gibi, etik iklim ile yoneticiye giiven, orgiite giiven ve
bireysel is performansi arasinda %1 anlamlilik diizeyinde olumlu ydnde iliskiler soz
konusudur. Yoneticiye giiven degiskeni ile etik iklim arasindaki iligki 6rgiite giiven boyutuna
gore daha kuvvetlidir. Fakat yoneticiye giiven boyutu ile bireysel is performansi arasinda %1
anlamlilik diizeyinde olumlu bir iliski s6z konusuyken, orgiite giiven ve bireysel is
performansi arasinda anlaml bir iligkiye rastlanamamustir.

Tablo 3:Tiim Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Pearson Korelasyonlari

Ort. S.S. 1 2 3 4
1.Etik Tklim 3,810 |,79 ,834(a) ,481** | 338** ,293**
2.Yoneticiye Giiven | 3,957 | ,72 ,949(a) | ,561** ,268**
3.Orgiite Giiven 3,735 |,95 ,938(a) |,152
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| 4.Performans

| 4,208

,65

| ,903(a) |

*.05 diizeyinde anlamli(gift tarafli))**.01 diizeyinde anlamli(gift taraflr)

Tablo 4:Degiskenler ile Demografik Ozelliklere Ait Pearson Korelasyonlari

Yas Cinsiyet | Medeni Egitim Kidem Calisan Sayisi
Durum Durumu

1.Etik Iklim | ,021 ,199* ,040 -,077 ,078 ,089
2.Yoneticiye | -,034 ,342** ,139 ,009 ,001 -,093
Giiven

3.Orgiite -,039 ,192* ,057 ,044 -,141 -,025
Giiven

4.Performans | ,132 -,040 -114 -,050 ,103 -,008

*.05 diizeyinde anlamli(gift tarafli)**.01 diizeyinde anlamli(gift tarafli)

Demografik degiskenler ile etik iklimi, yoneticiye giliven, Orgiite giiven ve bireysel is
performans1 arasindaki iligkiler degerlendirilmistir. Cinsiyet ile ilgili bulgular dikkat
¢ekmektedir. Cinsiyet ve etik iklim, orgiite giiven arasinda %35 anlamlilik diizeyinde olumlu
yonde iliskiye rastlanmustir. Cinsiyet ve Yoneticiye giiven arasinda %1 anlamlilik diizeyinde
olumlu yonde iliskiye rastlanmistir.

Tablo 5: Etik iklimin Yoneticiye ve Orgiite Giiven Boyutlar1 Uzerindeki Etkisi

Bagimli Degiskenler
Y éneticiye Giiven Orgiite Giiven
Bagimsiz Degisken B t B t

Etik Iklim ,481 6,141** ,338 4,003**
R’=,232 R’=,114
F=37,706 F=16,026
Sig.,000 Sig.,000

*.05 diizeyinde anlamli(¢ift tarafli))**.01 diizeyinde anlamli(gift tarafli)

Etik iklimin yoneticiye giliven ve Orgiite gliven boyutlart iizerindeki etkisi

degerlendirildiginde, etik iklimin her iki boyut {izerinde %1 anlamlhilik diizeyinde olumlu
yonde ¢ok kuvvetli bir etkisinin oldugu ve etik iklimin yoneticiye giiven tizerindeki etkisinin
diger boyut iizerindeki etkisinden daha kuvvetli oldugu goriilmektedir.

Tablo 6: Etik iklimin Bireysel Is Performans1 Uzerindeki Etkisi

Bagimli Degiskenler
Bireysel Is Performansi
Bagimsiz Degigken B t
Etik Iklim ,293 3,496**
R’=,394
F=12,223
Sig.,001

*.05 diizeyinde anlamli(¢ift tarafli)**.01 diizeyinde anlamli(¢ift taraflr)
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Etik iklimin bireysel is performansi iizerindeki etkileri incelendiginde, etik iklimin
bireysel is performansi iizerinde %1 anlamlilik diizeyinde olumlu yonde bir etkisinin oldugu
gorilmektedir.

Tablo 7: Yoéneticiye ve Orgiite Giiven Boyutlarinin Bireysel Is Performans1 Uzerindeki Etkisi

Bagimli Degiskenler

Bireysel Is Performansi
Bagimsiz Degigken B t
Yoneticiye Gliven ,249 2,371**
Orgl'ite Giliven ,016 , 155

R*=,415

F=4,383

Sig.,001

*.05 diizeyinde anlamli(¢ift tarafli)**.01 diizeyinde anlamli(gift taraflr)

Yoneticiye giiven ve Orgiite giiven boyutlarinin bireysel is performansi tizerindeki
etkilerinin degerlendirildigi regresyon modelinde, yoneticiye giiven boyutunun bireysel
performans iizerinde %1 anlamhilik seviyesinde olumlu yonde etkiye sahip oldugu
goriilmustiir. Fakat 6rgiite giiven boyutu ve bireysel is performansi arasinda anlamli bir etkiye
rastlanmamuistir.

Hipotez Testi Sonuclart

Bu arastirma igin olusturulan hipotezlerin test sonuglart asagida tablo 8’de
Ozetlenmistir.

Tablo 8:Test Edilen Hipotezlere iliskin Sonuglar

Hipotez Sonug

Hipotez 1:Etik Iklimin ydneticiye giiven boyutu iizerinde olumlu bir etkisi | KABUL
vardir.

Hipotez 2:Etik Iklimin 6rgiite giiven boyutu iizerinde olumlu bir etkisi vardir. KABUL

Hipotez 3:Etik Iklimin bireysel is performansi {izerinde olumlu bir etkisi vardir. | KABUL

Hipotez 4: Yoneticiye gliven boyutunun bireysel is performansi lizerinde olumlu | KABUL
bir etkisi vardir.

Hipotez 5: Orgiite giiven boyutunun bireysel is performansi iizerinde olumlu bir | RED
etkisi vardir.

Sonuc ve Oneriler
Bu arastirmada, okul dncesi 6gretmenlerinin etik iklime iligkin algilari ile yoneticiye ve
orglite giiven boyutlar1 iizerindeki etkileri ve etik iklimin bireysel is performansi {izerindeki
etkileri incelenmistir. Ayrica yOneticiye gliven ve Orgiite gliven boyutlarinin bireysel is
performansi iizerindeki etkileri de incelenmistir.

Aragtirma sonugclari, etik iklimin 6gretmenlerin duyduklar1 giiven iizerinde oldukga
kuvvetli ve olumlu bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Elde edilen sonuglar literatiirdeki
benzer arastirma sonuclari ile Ortiismektedir (Biite,2011; Eren ve Hayatoglu, 2011). Etik
iklimin yoneticiye giiven ve orgiite giiven boyutlari lizerinde olumlu etkisi tespit edilmistir.
Yoneticiye giiven boyutunun etik iklim iizerindeki olumlu etkisi Orgiite giivenden daha
yiiksektir. Okullarda etik bir iklimin olusturulmasi, yoneticiye ve orgiite glivenin olugmasini
saglamaktadir.
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Aragtirmanin diger kisminda bireysel is performansi sorgulanmistir. Yapilan analizler
ile etik iklimin bireysel is performans: iizerinde de olumlu bir etkiye sahip oldugu
bulgulanmistir. Ancak etik iklimin yoOneticiye ve oOrgiite giiven iizerindeki olumlu etkisi
bireysel is performansi lizerindeki olumlu etkisinden daha giicliidiir.

Yoneticiye giiven ve Orgiite giiven boyutlarinin bireysel is performansi tizerindeki etkisi
analiz edilmistir. Yoneticiye glivenin bireysel is performansi iizerindeki olumlu etkisi tespit
edilmistir. Yani okul Oncesi Ogretmenlerinin yoneticilerine giiveni arttikca bireysel is
performanslar1 da artmaktadir. Oysa oOrgilite giivenin bireysel is performansini {izerinde
etkisinin arastirildigi testlerde anlamli bulgulara rastlanamamustir.

Cullen’e (2003)’e gore etik olmayan davranislarin orgiit i¢inde goriilme sikligi etik
iklimin olusumunu ve uygunlugunu etkilemektedir. Bu tarz davraniglar 6diillendirildigi
taktirde orgiit iginde goriilme sikligi artar ve igsgdrenler arasindaki rekabeti (satis giiclinii
arttirma gibi) yiikseltir. Zararli olan bu davraniglar ayn1 zamanda isgéren performansimi da
azaltarak orgiite ciddi maliyetler de yiliklemektedir. Etik olmayan davraniglarin azaltilmasi
orgiit icinde iyi bir etik iklim olusturulmasiyla miimkiindiir. icinde bulunulan 6rgiit icin
yeterli olan bir etik iklim isgdrenlere nasil davranmalar1 gerektigi konusunda rehber olmakta
ve uygunsuz davranislarin azalmasini saglamaktadir (Sahin, Diindar, 2011,133).
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