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Yonetici Ahlakinin Calisanlarin Caligsma
Arkadaslarina Bakis Acisia Etkisinde Calisanlarin
Fedakarhgimn Araci Rolii

Ibrahim Durmus

0z: Giiniimiiz ortaminda cahisanlar hem yéneticileri hem de calisma arkadaslar ile birlikte islerine yonelik ortak fikir
alanlari olugturabilmektedir. Caliganlarin ortak fikir alanlar1 icerisinde yéneticilerin ahlaki davraniglari, cahisanlarin ¢a-
lisma arkadaglarina bakis agilarim ve fedakarlik davramglarin etkileyebilmektedir. Aragtirma sorunsalinin olugmasini
saglayan temel sebep, giiniimiiz organizasyonlarinda yoneticilerin ahlaki davranis sergilemelerinin altinda yatan temel
sebepleri irdeleyerek calisanin caligma arkadaslarina bakis agisinin ve organizasyona kars: ortaya koydugu fedakarhgmm
ne diizeyde etkili oldugunun analiz edilmesine duyulan ihtiyactir. Aragtirma érneklemi, farkli i ortamlarinda faaliyette
bulunan 382 ¢alisandan olusmaktadir. Aragtirmanin uygulamasinda modele iliskin gecerli ve giivenilir sonuglara ulagil-
mus ve olusturulan hipotezlerin tamami kabul edilmistir. Aragtirma sonuglarinda yéneticilerin ahlaki davraniglarinin
calhisanlarin calisma arakadaslarina bakis agisi tizerinde pozitif ve anlaml, yoneticilerin ahlaki davraniglarinin ¢alisanla-
rin fedakarliklar iizerinde pozitif ve anlamly, caliganlarin fedakarhklarinin ¢alisma arkadaslarina bakis agilar tizerinde
yine pozitif ve anlamh etkilerinin oldugu ve yénetici ahlakinin ¢alisanin ¢alisma arkadaslarina bakis agis1 tizerindeki
etkisinde ¢alisanlarin fedakarliklarinin tam araci etkiye sahip oldugu sonuglarina ulagilmstir.

Anahtar Kelimeler: Ahlak, yonetici ahlaki, ¢alisanin ¢calisma arkadaslarina bakis a¢isi, caliganlarin fedakarhg;,

Abstract: In today’s working environment, employees can create common ideas for their jobs with their managers
and colleagues. Morality behaviors of managers within the common mindset of employees can affect the attitudes of
employees towards their colleagues and altruistic behavior. The main reason for the emergence of the research problem
is the need to examine the main reasons underlying the moral behavior of managers in today’s organizations, and to
analyze the effectiveness of the employee’s perspective on his colleagues and the level of sacrifice he puts towards the
organization. The research sample consists of 382 employees working in different business environments. In the appli-
cation of the research, valid and reliable results regarding the model were obtained and all the hypotheses formed were
accepted. According to the results of the research, the morality behaviors of the managers were found to be positive and
meaningful on the perspective of the employees towards their colleagues, the morality behavior of managers is positive
and significant on the sacrifices of employees, employees’ sacrifices have again positive and significant effects on their
attitude towards their colleagues and it has been concluded that employees’ sacrifices have a full mediating effect on
the effect of manager morality on the attitude of the employee to his / her colleagues.

Keywords: Morality, executive moral, the employee’s perspective on colleagues, employees sacrifice, working en-
vironment.
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Giris
Glnimiiz organizasyon yapilarindaki farkli ortamlarda ¢alisanlarin birbirlerine
kars: sergiledikleri davranislar, onlarin birbirlerine kargi bakis agilarini ve fedakar-
lik davraniglarimi ahlaki a¢idan sekillendirebilir. Ahlak, calisma ortaminda ¢alisan
bireylerin birbirleri ile olan iligkilerini diizenleyen 6nemli bir faktordiir. Zira ahlaki
temele dayanmayan organizasyon yapilarinda aksakliklarin olmas: muhtemeldir.
Bu sebeple organizasyonlarda yéneticilerin hem kendi ahlaki degerlerini hem de
¢alisanlarinin ahlaki beklentilerini dikkate almalar1 gerekebilmektedir. Bu agidan
organizasyonlardaki yoneticilerin ahlaki davraniglari, caliganlarin hem yéneticilere
hem de diger caliganlara kars: bakig acilarini etkileyebilir. Ayrica yoneticilerin ah-
lakli olmalari, caliganlarin fedakarliklari tizerinde de etkili olabilir. Bu agidan calig-
ma ortaminda yoneticilerin ahlaki davraniglari, ¢caliganlarin ¢caligma arkadaglarina
bakis agis1 ve caliganlarin fedakarliklarinin 6l¢iilmesi literatiirde 6nemli bir boglugu

doldurmaya yardima olabilir.

Dogustan gelen ve kiiltiirel ortamin etkisi altinda gelisen organizasyonlar ve
bireyler hem ahlaki normlar hem de ahlaki degerler iiretirler. Caliganlarin belirli
bir organizasyonda cevresindekilere karsi davraniglar: hem organizasyonel ahlaki
normlarindan hem de bireysel ahlaki degerlerinden etkilenir (Lu vd., 2020, s. 2).
Ahlaki agidan dogru bir eylem, bireyin i¢inde bulundugu durumda sosyal fayday:
maksimize edecek eylem olarak ifade edilmektedir (Harsany1, 1977, s. 626). Sosyal
mibadele kuramina gore caliganlara ahlaki eylemlerde bulunuldugunda ¢alisanlar
kendilerini organizasyonun bir parcas: olarak gériirler ve ekstra rol davranisi sergi-
lerler (Haldorai vd., 2020, s. 8). Bu durumda ¢aligsanlar arasindaki iligkilerde ahlaki
davraniglar sergilerken merhamet, egitlik ve adalet duygular: etkili olabilir (Shahe-
en ve Azadegan, 2020, s. 6). Ahlaki agidan organizasyonda yer alan parcalar birbir-
leriile etkilesime gegerek organizasyonun biitunligini olugturur. Bu biitunlik ice-
risinde yoneticilerin organizasyon icerisinde ahlakli davranmalar: ¢calisanlarin hem
fedakarliklarina hem de ¢aligma arkadaglarina bakis agilarina olumlu yansimalar:
olabilir. Zira sosyal mitbadele kuramindaki kargilikli iligkiler dikkate alindiginda

yonetici ve ¢aligan ayirimi ahlaki acidan 6nemli sonuglar ortaya koyabilir.

Ahlak kavrami teorik acidan degerlendirildiginde Scanlon (1992, s.9) ahlak
teorisinin belirli bir zamanda dikkate alinan belirli ilkelerden bagimsiz olarak de-
gerlendirilemeyecegini ifade etmigtir. Bu acidan Topcu (akt. Késedag, 2017, s. 78)
bireyin sahsiyet olabilmesinin onun ahlak faili ya da ahlak kisisi olmas: ile mimkin
olabilecegini ifade etmigtir. Kohlberg ahlak teorisinde, ahlaki gelisimin yasam boyu

devam ettigini belirtmistir. O, neden-sonug iligkilerinde belirli agilarda ilerleme ol-
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masina ragmen biitiinleyici ¢6ztimler konusunda sorgulanmas: gereken bir¢ok yeni
sorun oldugunu vurgulamigtir (Gibbs, 1979, ss. 94-95). Tiirer, ahlak anlayiginda-
ki bu sorunlarin bireyin bir diigiinme faaliyetinin ifadesi ile kendisini/varolugunu
ortaya koydugunu belirtmistir. Ayrica ¢aligmasinda problemlerin biitinciil olarak
birbirleri ile iligkili oldugunu ve ahlaki olarak bir ¢ikis noktasinin belirlenmesinin
bireyi daha iglevsel ve verimli kilabilecegini ifade etmistir (Tiirer, 2009, s. 57). Aris-
to, mutluluk veya refah olarak ifade edilen saadete ulagsmak i¢in ahlaki yagamin
gerekli oldugunu vurgulamistir (Athota vd., 2020, s. 654). Grenberg ise rekabet-
¢i davranislarin oldugu bir yerde ahlaki durumun kibirlenme eylemine sebebiyet
verebilecegini dolayisi ile degersizlesebilecegini ifade etmigtir (Banham, 2007, s.
588). Bu agidan ahlaki temele dayanmayan faaliyetler olumsuz sonuglar dogurabi-
lir. Zira organizasyonlarda kargilikli iligkiler ahlaki cercevede yurutalir ise ¢aligan-
lar agisindan uygulanabilir bir butinlik saglanmig olur. Aksi takdirde hem ¢aligma

ortami hem de faaliyetlerde aksakliklar gozlemlenebilir.

Belirli ilkelere sahip olanlar, ahlaki temeli dért ilkeye dayandirarak evrensel
ilkeler ile ayrintilardaki karmagay: dengelerler. Bu ilkeler; bagimsizlik, iyilik, su-
iistimal etmeme ve adalet olarak ifade edilmektedir (Bishop, 2013, ss. 38-39).
Gergeklestirilen aragtirmalarda ahlak, uzun dénemi kapsayan sosyal hayati, egi-
tim sistemini ve organizasyonlar1 esas alan amaglar1 kapsamaktadir (Ozen, 2015,
s. 110). A¢gozliilik ve insan dogasi, ahlaki olmayan yéneticilerde her zaman var
olacag ifade edilen 6zelliklerdendir (Carroll, 2000, s. 41). Bu durumda organizas-
yonlarda ¢alisanlarin, faaliyetlerin igleyisinde, farkli ahlaki durumlar1 dahi olsa bu
ahlaki digtnceleri gormezden gelmek gibi bir ahlaki gérevlerinin olmadig: anlagil-
maktadir (Schrag, 2001, s. 47). Ayrica ¢aliganlarin organizasyonda ihlal edileme-
yecegi belirli haklar1 oldugu da unutulmamahidir (Greenwood, 2002, s. 273). Bu
agidan organizasyonlarda varolan ilkeler cercevesinde bu haklar: yerine getirebil-
mek i¢in yoneticilere buyiik ahlaki gorevler diigmektedir. Zira ¢alisanlar, organizas-
yonlarindaki butiin faaliyetlerinde ahlaki ya da ahlak dig1 eylemler ile kars: kargiya
kalabilmektedirler.

Ablaki distince yapisina sahip olmak, calisanlarin ahlaki 6nemsemelerine yar-
dima olur ve ahlaki semalar ile ahlaki degerler, is yerinde olumlu davranis sergile-
mek icin i¢sellegtirilir (Afsar ve Umrani, 2020, s. 113). Kiginin ahlaki kimlige sahip
olmasi ise kendisi hakkinda sahip oldugu inanglar ve fikirler ile neyin yapilmasinin
kabul edilip edilemeyeceginin farkinda olmas: seklinde ifade edilmektedir (Afsar
vd., 2020, s. 1267). Bu durum ahlaki diisiince yapisina veya ahlaki kimlige sahip

olan bir caliganin caligma arkadaglarina bakig agisina 6nemli katkilar saglayabilece-
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gi gibi caliganin organizasyonda daha fedakarca hareket sergilemesine de yardima

olabilir.

Bir organizasyonun en degerli kaynag insan kaynagidir (Kao ve Lee, 1998, s.
600). Bir insanin bir is yerinde ¢aligmasinin temel nedeni ise genel olarak ekono-
miktir (Larmer, 1992, s. 126). Bu agidan giiniimiiz organizasyonlarinda ¢aliganlar
her ne kadar ekonomik sebeplere 6ncelik vererek ¢aligiyor olsalar da ¢aligma orta-
mindaki ast-tst iligkileri ve astlarin birbirleri ile olan iligkilerinde ahlak, caliganlara
bakis agis1 ve fedakarlik gibi kavramlarin 6nemi surekli artmaktadir. Bu durumun
temel nedenleri incelendiginde bireysel ve cevresel etmelerin ¢ok bityiik etkilerinin

olabilecegi anlagilmaktadar.

Aragtirma sorunsalinin olugmasina kaynaklik eden temel sebep, guniimiiz or-
ganizasyonlarinda yoéneticilerdeki ahlaki davraniglar: sergilemelerinin altinda yatan
temel sebepleri irdeleyerek ¢caliganin ¢aligma arkadaglarina bakig acisini ve organizas-
yona kargi ortaya koydugu fedakarligin ne diizeyde etkili oldugunun analiz edilmesi-
ne duyulan gereksinimdir. Bu agidan aragtirma ile farkh organizasyonlarda caligan-
larin, yoneticilerinin ahlaki davramiglarindan, calisma arakadaglarina bakis agilarinin
ve fedakarliklarinin etkilenme orani ortaya konulmaya caligilmigtir. Ayrica aragtir-
mada, yoneticilerin ahlaki davranmiglarinin ¢aliganlarin diger ¢alisanlara bakis agilar

izerindeki etkisinde ¢alisanlarin fedakarliginin araa etkisi incelenmistir.

Kavramsal Cerceve

Yonetici Ahlaki

Bilin¢li ahlaki gelisim, bireylerin ahlaki meseleleri diigtiniirken ve etik ikilemleri
¢ozerken uyguladiklari akil yirtitme yapilarim agiklayan bir yapidir (Jordan vd.,
2011, s. 4). Bu yapidaki ahlaki diigiinceler geneldir ve bir bireyin 6z nitelikleri, pro-
fesyonel sefkat yetenegi ve yonlendirme gibi temel becerilerini ele alabilir (Gebhar-
dt, 2016, s. 223). Bu agidan bir organizasyonun sahibi ile yoneticileri arasindaki
baglar kaginilmaz olarak ahlaki olmak zorundadir. Ciinkii organizasyon varliklar
yoneticilere emanet edilmigtir ve yoneticiler de dolayh veya a¢ik olarak organizas-
yonlarin ¢ikarlar icin calisacaklarina s6z vermiglerdir. Ayrica her séz gibi giiven
iligkisi de gii¢la bir ahlaki agirlik tagimaktadir (Badaracco, 1992, s. 68). Bu acidan
yoneticilerin ahlaki yapilarinin oturmusg olmasi, ¢aliganlarin organizasyon varlikla-

rina kars fiili veya psikolojik davranig sekillerini etkileyebilir.

Ahlaki yapilar ve ilkeler degistikce ve gelistikce bireylerdeki ideal benlik, top-
lum ve inang algilar1 da degisir. Bu ideal degerler spekiilatif ve yaratici oldugu i¢in
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ahlaki yapilarin kesinliginin 6tesine gegebilirler (Kohlberg ve Power, 1981, ss. 227-
228). Bu durum iki kiginin ahlaki davraniglar: belirleyen ahlaki ilkeler tizerinde
hemfikir olsalar bile her ilkenin géreceli 6nemi konusunda hemfikir olmalarinin
olas1 olmadigini ortaya koymaktadir (Rodgers ve Gago, 2003, s. 192). Bu acidan
yoneticiler, ahlaki temelde ilgilendikleri organizasyonun iyi bir amaci olmasini sag-
lamak icin ¢aba sarf etmelidirler (Moore, 2008, s. 503). Yoneticilerin ayrica strate-
jilerini yalnizca kisisel tercihleri agisindan degil ayn1 zamanda kurumlar ve kamu
yarar1 agisindan belirleme konusunda ahlaki bir zorunluluga sahip olmalar: gerekir
(Rohr, 1980, s. 211).

Kisisel ve kurumsal degerler arasindaki uyum, organizasyonun kurumsallig
gelistikce daha iyi hale gelir. Bu durum 6rgutlerin ahlaki duruslara olan inangla-
rin1 (Posner ve Schmidt, 1987, s. 385) ve is ahlak: davraniglarini tegvik eder (Berg
ve Kalish, 1997, s. 222). Bu agidan ahlaki bir is ortami olusturmak, organizasyo-
na olan guveni artiracaktir (Lim ve Chan, 2001, s. 215). Bunun i¢in yoneticiler,
is yerlerinde en iyi sonuglar elde etmelerini engelleyen durumlar: elimine etmeyi
oncelikli hale getirmeli ve calisilan ortamda ahlaki bir ig ortami olugturmalidirlar
(Porter ve Jersey, 2004, s. 437).

Organizasyonlarda yoneticiler hem kendileri hem bagkalar: hem de 6rgit i¢in
ahlaki amaglar belirleyip bu amaglara ulagsmak i¢cin kurumsallagabilirler (Tarip,
2020, s. 20). Bu agidan bircok ust diizey yonetici, ahlak yénetimi sorumlulugunu
bagkalarina devretmektedir (Weaver vd., 1999, s. 55). Bu devir igleminin yaninda
organizasyonlardaki politikalar, yoneticilerin bagar1 ihtiyaglarini kargilamalarim
kolaylagtirabilmektedir. Basariya gugcla bir sekilde ihtiya¢ duyan yoneticiler, 6rgiit
politikalarini ahlak olarak degerlendirebilmektedirler (Zahra, 1989, s. 18). Bu ag1-
dan her yonetim, yoneticileri araciligi ile organizasyonlarda ¢alisanlar tizerinde ve
cevresel degiskenler cercevesinde kendi ahlaki degerlerini olugturabilir. Bu degerler
toplulugu ayni zamanda érgitiin ahlaki degerlerinin yaninda kultirel yapisini da

sekillendirebilir.

Gegmiste yonetici ahlakina iligkin yapilan ¢aligmalar incelendiginde; Izraeli
(1988, s. 266) arastirmasinda, bireylerin kendilerini rasyonel ve adil gérmeye ih-
tiya¢larinin oldugunu, ahlaki olmayan bir davranigi kabul edilebilir sartlarda hakli
gosterdiklerinde ahlaki bir davranig olarak ifade etme olasiliklarinin yiiksek oldu-
gunu ifade etmistir. Bu acidan aragtirmasinin sonucunda yoneticiler acisindan ah-
laki olmayan “6rgiitsel igler varken kigisel islerini yapmak” ve “ekstra kigisel zaman
alia igler ile ugragsmak” gibi resmi olarak goéziken ¢aligma zamanlarindan daha

uzun saatlerde ¢aligmalari, organizasyonlarinin zamani geri 6deme borcuna kargi-
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lik kendilerini hakli hissetmelerine sebep olabilecegini vurgulamigtir. Snell (1996,
s. 46) arastirmasi sonucunda ahlaki teorinin degisken oldugunu yani birtakim
farkli agamalar icerdigini ortaya koymustur. Bir yonetici gercek bir ikilem ile kars:
kargiya kaldiginda ise bir i¢ muicadele streci yagadigini vurgulamustir. Snell (2001,
s. 337) bagka bir aragtirmasinin sonucunda ise kalkinan ahlaki atmosferin §gre-
nen organizasyonlarin karakterlerinde tek ve birlestirici bir gelenege sahip olmak
yerine birka¢ zayif ahlaki gelenegin toplayicisi oldugunu ifade etmistir. Stevens
(2004, s. 169) aragtirmasinin sonucunda Gallup’un Amerika'da 27 yili bulan aras-
tirmasinda, 2002 yilinda kamuoyu tarafindan igletme yoneticileri degerlendirildi-
ginde, diiriistlik ve ahlak standartlarinda fazla bir giiven degisikliginin olmadigini
ve yoneticilerini diisiik ya da ¢ok diisiik olarak degerlendirdiklerini ifade etmistir.
Ofori (2010, s. 21) aragtirmas: sonucunda Ganali yéneticilerin hem bireysel hem de
kurumsal ahlak degerlerinin kurumsal sosyal sorumluluk tutumlarina olumlu etki-
lerinin oldugu sonucuna ulagmigtir. Collins (2010, s. 62) aragtirmasinin sonucunda
giiniimiizde yonetsel agidan ahlak ve kurumsal sosyal sorumluluk kavramlarinin
herkesin sorumlulugunda oldugunu ve 6rgiitsel etkiler agisindan dikkat edilmesi
gereken degigkenler oldugunu ifade etmistir. Wang ve digerleri (2019, s. 485) ise
aragtirmalarinin sonucunda yiksek ahlaki kimlige sahip olan ¢aliganlarin, sosyal
degisim ile etik olmayan 6rguitsel davramg arasindaki pozitif iligkiyi zayiflattig: so-
nucuna ulagmiglardir. Bu arastirmalardan ¢ikarilabilecek genel sonug, yoneticilerin
ahlakli davraniglarinin organizasyondaki ¢aligma ortami i¢cin olumlu sonuglar olug-

turdugunu ortaya koymaktadar.

Calisanlarin Calisma Arkadaslarina Bakis Acisi

Orgiitlerde bireysel diizenlemeleri tesvik eden ve kolaylastiran yapilar, bireysel
farkliliklar ve sonugclar arasindaki iligkileri giiglendirebilir (Hirst vd., 2009, s. 291).
Misal olarak olumlu destekleyici is ilikilerine sahip olan ¢aliganlarin bu davraniga
kars: olumlu geri dénis saglama veya organizasyona bagli olma olasilig: daha yiik-
sektir (Self vd., 2020, ss. 2-3). Bu durum bireysel perspektifin bir avantaji olarak
bireyler arasindaki éngériilerin cevresel davraniglar tizerindeki etkilesimi inceleme
imkam saglayabilir (Bissing-Olson vd., 2012, s. 501). Ayrica organizasyonlardaki
kaltarel farkliliklar, is ve alternatifler ile ilgili en basarih bilgiler saglayabilecek ya-
sam deneyimleri ve i¢ goriilere yol acabilir (Ely ve Thomas, 2001, s. 265). Bu agidan
organizasyonlarda faaliyette bulunan benzer veya farkl kilturel potansiyele sahip
¢alisanlarin diger calisanlara kars1 bakis agilar1 bu farkliliklar ile zenginlegebilir. Bu
durum aym zamanda c¢aliganlarin yeni ve farkli deneyimler kazanmasina da yol

acabilir.
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Organizasyonlarda her ¢aligan, isine uyum saglamak icin ¢alisir (Mitchell vd.,
2001, s. 105). Organizasyonlar ile ilgili gerceklestirilen ¢aligmalarda, bireylerin
kendilerini ait olduklar1 érgitlerin veya gruplarin ¢ikarlari ile ayni seviyede tuta-
bileceklerini, érgutin her zaman ¢aliganinin veya yéoneticilerinin ¢ikarlariin te-
mel odag olarak hizmet edemeyecegini ifade etmiglerdir (Coyle-Shapiro ve Shore,
2007, s. 170). Ancak baz: aragtirmalarda ise organizasyon icerisinde dogrudan de-
mokratik bir katilimin oldugu, ¢alisanlarin gunlitk yagamlarini veya geleceklerini
ilgilendiren konularda siirekli etkilesimde bulunabildikleri, éneriler gelistirebildik-
leri, sorularim tartigabildikleri ve problemlerine iligkin bir talep olusturup motive
olabildikleri bir ortamin var oldugu organizasyonlarda calisanlarin ahlaki geligim-
lerinin tegvik edilmesi ihtimali yitksek oldugu ifade edilmektedir (Verdorfer ve We-
ber, 2016, s. 62). Boyle bir organizasyonun varligy, calisanin ahlaki gelisimine bagh

olarak caligma arkadaglarina bakis acisina olumlu yansimalari olabilir.

Galiganlarin ¢aligma arkadaslarina baks agilar ile ilgili daha evvel gerceklegti-
rilen aragtirmalar incelendiginde; Parker ve Axtell (2001, ss. 1098-1099) arastir-
malar sonucunda perspektif alma ile ilgili iki 6nemli hususa dikkat ¢ekmiglerdir.
Bu hususlar1 hedefe yonelik empati olugturmak ve hedefin davranisga iligkin olumlu
nitelikleri ortaya koymak olarak ifade etmiglerdir. Calismalarinda perspektif alma-
nin bircok bireysel ve meslek ile ilgili pozitif sonuglar ortaya koydugunu vurgula-
mislardir. Ayrica aragtirmalar: sonucunda ¢aliganlarin birden ¢ok bakis acis1 sergi-
leme derecelerinin gelistirilebilecegini ortaya koymuslardir. Abbott ve Cieri (2008,
s. 313) aragtirmalarinin sonucunda organizasyondaki stratejik kararlarin ¢aligan ve
yoneticilerin bakis agilarindaki is hayatinin faydalarin: etkiledigini ortaya koymus-
lardir. Aragtirmalarinda yoénetici ve ¢aliganlarin is hayatinin faydalarina yénelik
bakis agilar arasinda yiiksek seviyede bir uyusma oldugu sonucuna ulagmiglardir.
Greasley ve digerleri (2008, s. 51), caliganlarin giiclendirilmesinde bakis acilarinin
durumu ile ilgili aragtirmalar1 sonucunda, organizasyonda bagarili bir giiglendir-
me icin ekip ¢alismasinin énemli oldugunu vurgulamiglardir. Ayrica aragtirmada
calisanlarin bakisg agilari ile giiclendirmenin psikolojik boyutuna odaklanarak mev-
cut rollerinin anlamlandirilmasinda bakig agilarinin derin bir anlayisi oldugunu
kesfetmislerdir. Sonug olarak giglendirmenin deneyimlerdeki bireysel farkliliklar
yolu ve bireylerin algisi ile ilgili oldugunu ortaya koymusglardir. Baker-McClearn ve
digerleri (2010, s. 322) arastirmalarinda ¢aliganlarin meslektaglarinin, potansiyel
cikt1 sagladig kisilerin ve 6rgiitin agagilanmasina yoénelik ahlaki bakis agilarinin
veya ahlak eksikliginin caliganlarin kariyer beklentilerini etkileyebilecegini ifade
etmislerdir. Bellou ve digerleri (2015, s. 1211) aragtirmalarinin sonucunda ¢aligan-

larin beklentilerini kargilamak i¢in bir organizasyonun gerekli olan ¢esitli becerile-
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re sahip olmas gerektigini ve kaynaklarinin ¢aliganlar tarafindan kullanilmasina
imkin saglayabilmesinin gerekliligini vurgulamiglardir. Arastirmalarinda ayrica
organizasyonun kendisini farklilagtirma yeteneginin ¢aliganlarin gelismesinde on-
lar1 daha istekli yapabilecegini ve calisanlarin organizasyona sadik kalabileceklerini
ifade etmiglerdir. Bu sonug, organizasyonel agidan ¢aliganlarin bakis acilarini etki-
leyebilir. Strandberg ve Vigso (2016, s. 99) arastirmalar1 sonucunda organizasyon-
da kriz durumunda kigisel olarak bu durumdan etkilenen kisiler ile gerceklestirilen
iletigimin; giiven duyma, ¢alisanlar1 anlama ve anlam olusturma gibi etmenlerin
calisanlarin ilerlemesinde hayati 6neme sahip oldugunu vurgulamiglardir. Bu so-
nug da organizasyonlarda iletisimin ¢aliganlarin bakig agisini etkileyebilecegini or-
taya koymaktadir. Dasborough ve digerleri (2019, s. 13) aragtirmalarinda organi-
zasyonda takim hilinde ahlaki duygularin etik degerlerdeki farkliliklar1 aciklamaya
yardima olduklarini ifade etmislerdir. Onlar ayrica organizasyon ekibinin uyumlu
olmamasi ile ahlaki durumlari ve caligma arkadaglarina bakis acilarinda (perspektif
alma) bagarisiz olmalar1 durumunda ahlaki duygularin azalabilecegini vurgulamig-
lardir. Literatiirde ulagilabilen aragtirmalarda yoéneticilerin ahlaki davraniglarinin
¢alisanlarin caligma arkadaglarina baks acisi tizerindeki etkisini birebir ortaya ko-
yan herhangi bir aragtirmaya rastlanilmamistir. Bu durumda elde edilen sonuglar

ile literatiire yeni ve farkl bir bakig agis1 kazandirabilecegi disiniilmektedir.

Calisanlanin Fedakarligi

Fedakarlik bedeli ne olursa olsun vazge¢mektir. Yani fedakarlik, derecenin veya
kalitenin 6nemli oldugu, kaynaklarin sinirhi oldugu ve alternatiflerin kullanimin-
da baz1 seylerden vazge¢meyi ima eder (Firth, 1963, s. 13). Ayrica teorik olarak
yapilan 6nceki caligmalarda fedakarlik; organizasyon ¢evresinin baglihginda etkin
orgitsel performans i¢in gerekli olan ¢zel 6neme sahip ve ilham verici érnek bir
davranis olarak aciklanmaktadir (Choi ve Mai-Dalton, 1998, s. 476). Bu acidan
fedakarlik, organizasyonlarda ¢aligsanlarin ayrilmaz bir parcas: olabilir (Arnold ve
Loughlin, 2010, s. 673).

Genel olarak organizasyonlarda fedakarlik, fedakarligin manevi yapisinda bir de-
gisimi tetikleyerek ahlaki niteliklerin yenilenmesini veya yogunlagtirilmasini sagla-
maktadir (Firth, 1963, s. 13). Bu durumda fedakarlik acisindan yiiksek bir gii¢ duygu-
su, hedeflere uygun davranmay: kolaylastirir. Bu durum o6rgiitsel olarak genellikle is
birligine dayali davraniglari belirler (Hoogervorst vd., 2012, s. 884). Baz1 zamanlarda
fedakarlik agisindan bakildiginda ¢calisanlarin igleri ile ilgili is yiiklerini kendileri olug-
turabilirler (Reinardy, 2007, s. 116). Bu acidan bir ¢aliganin isi i¢in yer degistirmesi
gerektiginde ise ig dis1 fedakarlik yapmas: gerekebilir (Halvorsen vd., 2015, s. 1306).
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Galisanlarin fedakarhigina yonelik gerceklestirilen aragtirmalar incelendiginde;
Tsui ve digerleri (1997, s. 1115) aragtirmalar: sonucunda organizasyonlardaki ye-
tersiz yatirimlarin caligan performansini feda edebilecegini ve bu durumun uzun
vadede orgiit iizerinde olumsuz etkilerinin olabilecegini vurgulamiglardir. Powell
ve Meyer (2004, s. 170) ¢aligsanlarin fedakarhg: ile ilgili calismalar: sonucunda or-
ganizasyonlardaki biirokratik diizenlemelerin, is dig1 kaygilarin, tatmin edici ko-
sullarin ve alternatif eksikliklerin 6nemli etkilerinin oldugunu vurgulamiglardir.
Galigmalarinda 6rnek olarak ¢aliganlarin kuruma 6zel egitime katilmak gibi belirli
bir uyum i¢in yaptiklar: ayarlamalarin mevcut burokratik diizenlemelere de yanit
(6rnek olarak ilerleme sartlar: gibi) oldugunu ifade etmiglerdir. Cremer ve Knip-
penberg (2005, s. 363) ise aragtirmalar1 sonucunda fedakarhgin giiven ve 6rgiit-
sel 6zdeslesme tizerinde arac etkisinin oldugu sonucuna ulagmiglardir. Bu sonug
ile lider davraniglarinin grup tyesi igbirliklerini etkileyen stirecler oldugunu ifade

etmislerdir.

Calisanlarin fedakarligina yonelik yapilan diger aragtirmalar incelendiginde;
Hart ve Thompson (2007, s. 307) arastirmalar1 sonucunda organizasyonda ¢aligan-
larin sadakat hedeflerini korumak ve alternatif bireyler karsisinda iligkiyi stirdiire-
bilmek icin ¢aliganin kendi ¢ikarini feda etmesinin ahlaki bir zorunluluk oldugunu
vurgulamiglardir. Singh ve Krishnan (2008, s. 271) aragtirmalarinin sonucunda
fedakarhigin, liderin sadece “kisisel vazge¢me” kavramina odaklanan kendini feda
etmenin aksine liderin butiin kisiligi ile ilgili olabilecegini ifade etmiglerdir. Daw-
ley ve digerleri (2010, s. 250) ¢aligmalarinin sonucunda ¢aligan fedakarhginin al-
gilanan organizasyonel destek ile ayrilma niyeti arasinda aracilik ettigi ve ayrilma
niyetini olumsuz yénde etkiledigi sonucuna ulagmislardir. Ayrica aragtirmalarinda
algilanan 6rgutsel destek ile kisisel fedakarligin daha da artirilabilecegi sonuglarina
erigmiglerdir. Vandenberghe ve Panaccio (2012, s. 69) arastirmalarinda motivas-
yon temelli fedakarlik ve birkag alternatifi aragtirmiglardir. Calisma sonuglarinda
algilanan fedakarlik baghliginin geriye yonelik destek arama davranis ile pozitif
iligkili oldugu sonucuna ulagmiglardir. Ayrica arastirmalarinda algilanan fedakarlik
kavraminin olumlu oldugunu ve kariyer bagarisi (terfi, maag zammu gibi) ile ilgili
birkag alternatif baghligin oldugunu tespit etmislerdir. Wright ve digerleri (2013,
s. 744) ise aragtirmalar1 sonucunda organizasyonlarda degisim siireclerinde y6ne-
timin ¢aliganlarina bu siirece katilmalari konusunda net bilgiler ve firsatlar sunma-
larinin ¢aliganlarin organizasyonun ve misterileri i¢in kendi ¢ikarlarinin bazilari-
n1 feda edebileceklerini ifade etmiglerdir. Giacomelli ve digerleri (2020, s. 13) iist
diizey fedakarlik gosteren calisanlarin prosediirlere bagh olan kisitlamalar sebebi

ile mesleki beklentilerinin karsilanmamas: durumunda organizasyondan ayrilma
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duygusu yasayabileceklerini vurgulamiglardir. Genel olarak degerlendirildiginde
calisanlarin fedakarligi, organizasyonlarda yonetici ahlak: tarafindan etkilenebilir

ve ¢aliganlarin calisma arkadaglarina bakis a¢ilar: iizerinde etkili olabilir.

Yontem

Arastirma Hipotezleri ve Modeli

Aragtirmada farkli mesleklerde farkli alanlarda calisanlarin yoneticilerinin ahlaki
davraniglarinin onlarin ¢aligma arkadaslarina bakis agilarina ve iglerine yonelik
fedakarca davraniglarina olumlu yansimalari olup olmadig: tespit edilmeye ¢aligil-
maktadir. Zira hem ge¢miste hem giinimuzde hem de gelecekte yoneticilerin ¢alig-
ma ortamlarinda ahlaki davranislari, organizasyonda ¢alisanlarin fedakarca davra-
niglarina ve ¢calisma arkadaglarina karg1 bakis agilarina katkilar: olabilir. Arastirma-
nin teorik kisminda yoneticilerin ahlakina iligkin verilen arastirmalar dikkate alin-
diginda hem teoride hem de uygulamada ahlakli davranigin etki edebilecegi bir¢ok
degisken sz konusudur. Arastirmada bu degiskenlerden ahlak agisindan literatir-
de fazla tizerinde durulmayan ¢aligan fedakarlig: ve calisma arkadaslarina bakig agi-
lar1 degerlendirmeye alinarak literatiirdeki bu boglugun giderilmesi ama¢lanmak-
tadir. Bu agidan aragtirmaya iligkin hipotezler ve aragtirma modeli olusturulurken
Sparks ve Hunt (1998), Chen ve digerleri (2011) ve Chiang ve Hsieh’in (2012) dana
once gerceklegtirdikleri aragtirmalarda kullandiklari modeller dikkate alinmigtir.
Aragtirmanin hipotezleri olugturulurken teorik kisimda ifade edilen aragtirmalar
cercevesinde ve aragtirmanin amact dogrultusunda meydana getirilen hipotezler

asagidaki gibi ifade edilmis ve aragtirmanin modeli $ekil 1'de belirtilmistir.

H1: Yoneticilerin is yerlerinde ahlakli davranislar: caliganlarin ¢aligma arkadag-

larina bakis acilarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H1la: Yoneticilerin ig yerlerinde ahlakli davramiglarinin ¢aliganlarin ¢aligma ar-
kadaglarina bakis agilar1 tizerindeki etkisinde ¢alisanlarin iglerine y6nelik fedakar-

liklar: araci etkiye sahiptir.

H1b: Yéneticilerin ig yerlerinde ahlakl davraniglari ¢calisanlarin fedakarliklari-

n1 pozitif ve anlamh olarak etkiler.

H1lc: Calisanlarin is yerlerindeki fedakarliklar: caligma arkadaglarina bakis a¢gi-

larini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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Hib (+)

Hipotez Modeli 1 Hipotez Modeli 2

Sekil 1. Aragtirmanin Hipotez Modeli

Arastirmada Kullanilan Olgekler

Aragtirma 6l¢ekleri belirlenirken is yerlerinde yéneticilerin ahlaki temelde faaliyet
yurttmeleri ve bu faaliyetlerini calisanlarina yansitabilmeleri ¢ercevesinde ¢aliga-
nin ¢alisma arkadaslarina bakig agis1 ve igine yoénelik fedakarca hareket edebilme
davranig: sergileyebilmesi bir buitiin olarak degerlendirilmigtir. Zira organizasyon-
larda her ne kadar farkli yapilar ve farkli ig kollar1 yer alsa da iletigim kargilikl ger-
ceklestigi icin yonetici ve ¢alisan ahlak, bakis acis1 ve fedakarlik davraniglari olarak
degerlendirilmek istenmigtir. Bu acidan aragtirmada 6nceki ¢caligmalar dikkate alin-

mis ve aragtirma 6lcegi ile ilgili faydalanilan kaynaklar Tablo 1'de ifade edilmistir.

Tablo 1. Aragtirmanin Olgegi

Ol¢ek Maddeler ~Kaynak
Yonetici Ahlak: (YA) 4 madde Chenvd., 2011, s. 20
Caligsanin Caligma Arkadasglarina

4 madde  Sparksve Hunt, 1998, s. 99
Bakig Acis1 (CBA)
Galigsan Fedakarlig: (CF) 4 madde Chiang ve Hsieh, 2012, s. 185

Arastirma 6l¢ekleri incelendiginde; yonetici ahlaki 6lgegi Chen ve digerlerinin
(2011) aragtirmalarinda kullandiklar: 6l¢ekten 4 madde, Sparks ve Hunt'un (1998)
caliganlarin bakig acis1 (perspektif alma) 6lgeginden 4 madde ve caliganlarin fe-
dakarhig 6lcegi ise Chiang ve Hsieh'in (2012) aragtirmalarinda 6rgiitsel vatandas-
lik davraniglarinin bir boyutu olarak kullandiklar: fedakarlik (6zgecilik) 6lceginden
yine 4 madde aragtirmaya caliganlarin fedakarlig: 6lcegi olarak uyarlanmigtir.

Arastirmanin Amaci ve Orneklemi

Aragtirmada organizasyonlarda ¢aligan yéneticilerin ahlakli davramiglarinin ¢ali-

sanlarin ¢alisma arkadasglarina bakig acilar: tizerindeki etkilerinde ¢alisanlarin fe-
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dakarhiklarinin arac etkiye sahip olup olmadiginin ve ilgili degiskenler arasinda
anlaml iligkilerin var olup olmadiginin belirlenmesi amag¢lanmaktadir. Bagka bir
ifade ile yoneticilerin ahlaki davraniglarinin calisanlarin ¢aligma arkadaslarina ba-
kig agilar1 ve fedakarliklar tizerinde etkileri var mi1? Caliganlarin fedakarliklarinin
calisma arkadaglarina bakis acilar1 iizerinde etkileri var m1? Yoneticilerin ahlaki
davraniglarinin (bagimsiz degisken) calisanlarin ¢caligma arkadaglarina bakis agilar
(bagimli degisken) tizerindeki etkisinde ¢aligan fedakarliklarinin (arac degisken)
arac etkisi s6z konusu mu? Daha 6nce gerceklestirilen aragtirmalar referans alina-

rak bu sorulara yanit aranmaktadur.

Teoriler baglangicta belirli bir duruma ya da nesneye dayanmaktadir. Sonra bir
dizi teorik 6nermenin olusturulmasi i¢cin hem nitel hem de nicel teknikler kullani-
larak genis bir érnek tizerinde test edilmesi olduk¢a mantiklidir (Zaborek, 2009,
ss. 46-47). Bu agidan aragtirma 6rneklemi TR90 Bolgesi illeri icerisinde yer alan
Gumiughane, Rize ve Trabzon illerinde farkh alanlarda faaliyette bulunan ¢aligan-
lardan olugmaktadir. Aragtirmanin farkli alanlarda uygulanmasindaki temel amag
her organizasyonda ahlaki yapiya etkisi olabilecegi diistiniilen yoneticilerin var ol-
masidir. Aragtirmada teknolojik gelismelere bagh olarak calisanlara kolay erigim
saglamak i¢in elektronik anket yontemi kullanilmig ve tespit edilen ortalama 1000
caliganin 382’sinden geri donts saglanmigtir. Aragtirmada belirlenen bu kisi sayila-

r1 uygulamada gerceklestirilen meslekler dikkate alinarak gerceklestirilmistir.

Aragtirmaya uygun 6rneklem belirlemek genel olarak aragtirma ile iligkili s1-
nirlamalarin agilmasina yardimci olmaktadir. Ornegin érneklemin bir parcasi ola-
rak arkadas veya aile kullanmak bilinmeyen kisileri hedeflemekten daha kolaydir
(Taherdoost, 2016, s. 22). Bu agidan 6rneklem belirlenirken Gimiighane, Rize ve
Trabzon'da 6zel sektérde ve kamuda farkli is kolllar1 ve farkli mesleklerde yénetici
pozisyonunda olmayan; banka ¢alisani, emniyet personeli, firma ¢alisani, ISKUR
caligani, 6gretmen, saglik personeli, SGK ¢aligani, soézlesmeli personel, SYDV ca-
ligsani, universitesi personeli ve diger mesleklerde faaliyette olan ortalama 1000
caligana, arkadaglar ve akrabalar vasitas: ile erigim saglanmigtir. Aragtirmada be-
lirlenen 1000 kisi icin %95 giiven araliginda ve %5 hata pay: dikkate alindiginda
(n=Nt’pq/d* (N-1)+ t* p q) arastirma evreninin 6rneklem biiytikligii 278 oldugu
gozlemlenmigtir (Bag, 2008, 5.87). Aragtirma evreninin 382 érnekleme sahip olma-
s1, aragtirmanin evreni temsil ettigini ortaya koymaktadir. Aragtirmada ¢alisanla-
ra yoneltilen anket sorular: daha evvel farkh aragtirmalarda kullanilmig olup ilgili
analizler ile gecerliligi ve guvenilirligi test edilmistir. Aragtirma 6l¢ekleri belirlenir-

ken ¢aligsanlarin 6lcekte yoneltilen sorular: anlayabilmeleri ve ig faaliyetlerine gére
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cekinmeden cevap verebilmeleri saglamak i¢in sorular tekrar gézden gecirilmis ve
diizenlenmistir. Bu agidan aragtirma dl¢ek sorulari yazar tarafindan Tiirkceye uyar-
lanarak katihmalara yoneltilmistir. Olusturulan anketlerde degiskenlere iligkin 61-
ceklerin yanitlanmasinda 5°li Likert derecelendirilme (1-Kesinlikle Katilmiyorum,
2-Katilmiyorum, 3-Kismen Katiliyorum, 4-Katiliyorum ve 5-Kesinlikle Katiliyo-
rum) metodu kullanilmigtir. Aragtirmanin anket formunda toplam 18 adet soru
yer almaktadir. Anket formu iki béliimden olugmaktadir. Birinci bélimde ¢aligan-
larin demografik bilgileri yer almigtir. ikinci boliimde ise yénetici ahlaki, calisanla-
rin ¢alisma arkadaslarina bakis acilar1 ve calisanlarin fedakarliklar: degiskenlerine

iligkin 6l¢cek sorularina yer verilmistir.

Bulgular

Aragtirmada degigkenlerin altinda yatan yapilarini ortaya koymak i¢in nicel veriler
1s1g1inda iki tiirla kegfedici faktor analizi gerceklestirilmistir. Yapilarin gecerliligi ve
olceklerin guvenilirligi mevcut érneklemden elde edilen veriler kullanilarak test
edilmigtir (Kyndt vd., 2009, s. 203). Aragtirma analizleri gerceklestirilirken ilk ola-
rak SPSS 21 paket programi yardimu ile kayip veri olup olmadig: kontrol edilmistir.
Daha sonra veriler iizerinde normallik testi gerceklegtirilmis, skewness ve kurto-
sis degerleri dikkate alinarak arastirma olgeklerinin genel olarak normal dagilim
sergiledigi gozlemlenmigtir. Sonrasinda uygulamada demografik verilere iligkin so-
nuclar ortaya konulmustur (Tablo 2). Aragtirma analizinde daha sonra 6l¢eklerin
i¢ tutarhligini belirlemek i¢in givenirlik ve gecerlilik analizleri gerceklestirilmigtir
(Tablo 3). Aragtirmada 6l¢iilmek istenilen her faktériin hangi degisken altinda top-
landigini ortaya koymak i¢in modelde yer alan 3 degiskene buitiinsel olarak kegfedi-
ci faktor analizi uygulanmigtir (Tablo 4). Aragtirmada yonetici ahlaki (Tablo 5), ¢a-
liganin ¢aligma arkadasglarina bakis acis1 (Tablo 6) ve ¢aliganin fedakarlik (Tablo 7)
olceklerine ayr1 ayr1 kesfedici faktor analizi uygulanmigtir. Aragtirmada daha sonra
AMOS 24 paket programi yardimu ile modele uygun bir sekilde dogrulayia faktér
analizi gerceklegtirilmistir (Sekil 2) ve literatir indeksleri (Tablo 8) kapsaminda
sonuglar (Tablo 9) yorumlanmigtir. Daha sonra Model 1'de ortaya konulan iligki-
ler i¢in uygulama gerceklestirilmis (Sekil 3) ve Model 1’in literatiirde kabul edilen
(Tablo 10) deger araliklarina sahip olup olmadig: (Tablo 11) ortaya konulmustur.
Aragtirmada daha sonra Model 2’ye iligkin analizler yapilmig (Sekil 4) ilgili sonu¢lar
literatiir egliginde (Tablo 12-13) degerlendirilmigtir. Aragtirmada sonug ve tartig-
ma kisminda ise elde edilen sonuglar kapsaminda degiskenlerin birbirleri ile olan
iligkileri daha 6nce gerceklegtirilen aragtirmalar dikkate alinarak yorumlanmisgtir.

Aragtirmaya iligkin gerceklestirilmis analiz ve sonuglar sirasi ile agsagidaki gibidir.
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Demografik Veriler

Katilimcilara iligkin demografik veriler, Tablo 2'de detayli olarak verilmistir.

Tablo 2. Demografik Veriler

Cinsiyet f Yas
Kadin 193 50,5 20 veya alt1 21 5,5
Erkek 189 49,5 21-26 89 23,3
Toplam 382 100,0 27-32 136 35,6

33-38 76 19,9
Kurum Tiri f % 39-44 33 8,6
Ozel Sektor 159 41,6 45 ve tizeri 27 7,1
Kamu 221 57,9 Toplam 382 100,0
Toplam 382 100,0

Egitim Durumu f %
Meslek f % Ortaokul-Lise 87 22,8
Banka Calisan: 13 3,4 On Lisans 42 11,0
Emniyet Caligan 11 2,9 Lisans 104 27,2
Firma Caligan: 78 20,4 Lisanstuistii 149 39,0
ISKUR Calisam1 22 5,8 Toplam 382 |100,0
Ogretmen 56 14,7
Saglik Personeli 42 11,0 Aylik Gelir f %
SGK Calisan: 32 8,4 2.200 TL ve alts 89 23,3
Sozlesmeli Personel 24 6,3 2.201-3.500 TL 71 18,6
SYDV Calisam 6 1,6 3.501-4.800 TL 75 19,6
Universite Personeli 82 21,5 4.801-6.100 TL 79 20,7
Diger 16 4,2 6.101 ve tizeri 68 17,8
Toplam 382 100,0 Toplam 382 1100,0

Tablo 2'de elde edilen sonuglar incelendiginde; aragtirmaya katilanlarin cogun-
lugunun kadin (193 kisi, %50,5) ¢aliganlardan olustugu gérillmektedir. Calisanla-
rin bircogu 27-32 yas araligina (136 kisi, %35,6) sahip olduklar: gézlemlenmekte-
dir. Aragtirma uygulamasina katilan ¢aliganlarin ¢ogu kamuda (221 kisi, %57,9)
faaliyette bulunduklar1 anlagilmaktadir. Mesleki agidan degerlendirildiginde ¢ali-
sanlarin sirasi ile tiniversite personeli (82 kisi, %21,5), firma calisani (78 kisi, %20
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,4), 6gretmen (56 kisi, %14,7), saghk personeli (42 kisi, %11) seklinde siralandik-
lar1 gorilmektedir. Egitim durumlar1 agisindan degerlendirildiginde aragtirmaya
katilan caliganlarin bircogu lisanststi (149 kisi, %39) ve lisans (104 kisi, %27,2)
diizeyinde egitime sahip olduklar1 anlagilmaktadir. Caliganlar aylik gelirleri agisin-
dan degerlendirildiginde ise ¢alisanlar siras: ile 2.200 TL ve alt1 (89 kisi, %23,3),
4.801-6.100 TL (79 kisi, %20,7), 3.501-4800 TL (75 kisi, %19,6), 2.201-3.500 TL
(71 kisi, %18,6) ve 6.101 TL ve tizeri (68 kisi, %17,8) gelire sahip olduklar1 sonug-
larina ulagilmigtir.

Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Aragtirmanin faktor ve giivenilirlik analizleri sonuglar: Tablo 3’te verilmigtir.

Tablo 3. Faktérlerin Giivenilirlikleri ve Gegerlilikleri

Faktorler Maddeler Alinan Olcekler — Arastirma Sonucu KMO
Cronbach’s Alpha Cronbach’s Alpha

Yonetici Ahlak (YA) 4 .85 .89 81

Caligsanin Caligma

Arkadaslarina Bakig 4 .80 .81 .75

Aqs1 (CBA)

Galisan Fedakarhg: (CF) 4 .93 .76 .70

Arastirmada Tablo 3’te elde edilen degerler dikkate alindiginda aragtirma 6l-
ceginin gecerli ve guvenilir sonuglar ortaya koydugu gézlemlenmektedir. Ayrica
aragtirmada uygulanan kegfedici faktor analizi sonuglarinda él¢eklerin anlamlilik
diizeylerine (p=.000) sahip oldugu gérilmiistir. Caligmada ilgili degiskenlerden
alinan o6lgeklerin guvenilirlikleri dikkate alindiginda aragtirma sonuglarina yakin
sonuglar oldugu gozlemlenmektedir. Ozellikle ¢alisanlarin calisma arkadaslarina
bakis acilar1 ve yonetici ahlak: 6lgekleri, aragtirma 6lceklerine ¢ok yakin sonuglar
ortaya koymustur. Bu sonugclar kullanilan 6l¢eklerin genel itibari ile ait olduklar:
faktorleri kabul edilebilir seviyede agikladiklarini géstermektedir. Ayrica lgeklerin
Tiirk¢eye uyarlanarak aragtirilmasinin asli ile yakin sonuglar ortaya koymasi, 6l¢cek-
lerin tutarhi oldugunu gostermektedir. Tablo 4’te tim 6l¢eklerin bir arada faktér

analizine tabi tutuldugu sonuglar ifade edilmis ve yorumlanmigtir.
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Tablo 4. Her Olcegin Ac¢iklanan Varyansa Katkilar1 ve Faktor Yikleri

Acgiklanan
Varyansa Faktor Yiikleri
Faktorler Katkis1 Ozdeger YA  CBA CF

Yéneticim insanlarin yetenekle-
YAl . . .867
rini ve erdemlerini kiskanmaz.

Yéneticim kendisi icin 6zel
YA2 .902

ayricaliklar aramaz.
25.380 3.046
Yoneticim kisisel kazanci i¢in

YA3 915
benden faydalanmaz.

Yéneticim yasa dig1 kazanclar
YA4 717
elde etmez.

Is yerimde biri ile anlasmazlik
CBA1 yasarsam, olaya onun bakis agis1 .832

ile bakmaya ¢aligirim.

Is yerimde genellikle olaylar1

CBA2 diger kisilerin perspektifinden .824
. 47.163 2.614
gormeyi kolay bulurum.

Kendimi bagkasinin yerine koy-
CBA3 L 784
ma konusunda iyimdir.

Is yerimde calisanlarm belirli seyleri

CBA4 .654
neden yaptiklarin anlarim.

CE1 Is yerimde agyr is yiikiim olsa da 815
diger arkadaglanima yardim ederim.

CED Is yerimde isine devam etmeyen- 201

lere yardim ederim.

fs verimd + calean] 67.318 2.419
cpz \§yerimdeyeni calisanlan 754
yoénlendirmeye yardimei olurum.

Is yerimdekilere yardimci olma-
CF4 737
ya her zaman hazirim.

Kaiser-Meyer-Olkin = .786 Barlett’s Test of = 2181.116 P =.000
Cronbach Alpha = .814

YA = Yonetici Ahlaki  CBA = Caliganin Caligma Arkadaglarina Bakis Acisi  CF =
Galigan Fedakarlig:
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Aragtirmada Tablo 4’te tim modelin faktér yikleri, gecerlilik ve giivenilirlik
analiz sonuglar1 incelendiginde, aragtirmanin 6l¢eklerinin gecerli ve guvenilir so-
nuglar ortaya koydugu gozlemlenmektedir. Aragtirmaya iligkin her bir 6lcegin fak-
tor yikleri, 6zdegerleri ve agiklanan varyansa katkilar: agagida Tablo 5, Tablo 6 ve
Tablo 7’de verilmisgtir.

Tablo 5. YA Olceginin Aciklanan Varyansa Katkilar1 ve Faktor Yiikleri

B Agklanan . Faktor
Faktorler Ozdeger o
Varyans Yiika
Yéneticim insanlarin yeteneklerini ve
YAl . .886
erdemlerini kiskanmaz.
Yoéneticim kendisi i¢in ¢zel
YA2 .893
ayricaliklar aramaz.
74.44 2.978
Yéneticim kisisel kazanci i¢in
YA3 914
benden faydalanmaz.
VA4 Yéneticim yasa dig1 kazanglar 749
elde etmez.
Kaiser-Meyer-Olkin = .806 Barlett’s Test of = 920.848 P =.000

Cronbach Alpha = .885

Tablo S’te yonetici ahlak: 6lgegine iligkin elde edilen sonuglar dikkate alindi-
ginda 6lgegin uygulanabilir oldugu gérilmektedir. Ayrica olgek faktor yiikleri agi-
sindan degerlendirildiginde 6lgege en fazla katki YA3 degiskeni saglamigtir. Burada
calisanlar, yoneticilerin kigisel kazanclar i¢cin kendilerinden faydalanmadiklarini
ifade etmiglerdir. Caliganin ¢aligma arkadaglarina bakig acisina iligkin sonuglar Tab-

lo 6'da ortaya konulmustur.
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Tablo 6. CBA Olgeginin Agiklanan Varyansa Katkilar1 ve Faktor Yiikleri

Faktorler Agiklanan Ozdeger Fa}kt“or
Varyans Yiki
Is yerimde biri ile anlasmazlik yasar-
CBA1l sam, olaya onun bakig agis1 ile bakma- .864
ya ¢aligirim.
Is yerimde genellikle olaylar1 diger
CBA2 kigilerin perspektifinden gormeyi .834

kolay bulurum.
Kendimi bagkasinin yerine koyma 63.538 2.542

CBA3
konusunda iyimdir.

.756

Is yerimde ¢alisanlarin belirli seyleri

CBA4 727

neden yaptiklarini anlarim.

Kaiser-Meyer-Olkin = .749 Barlett’s Test of = 522.390 P =.000
Cronbach Alpha = .806

Tablo 6'da caligsanlarin ¢alisma arkadaglarina bakis acilar1 dikkate alinarak de-
gerlendirildiginde 6lcege en fazla katkiyr CBA1 degiskeni saglamigtir. Bu degisken
ile calisanlar is yerlerinde biri ile anlagmazlik yasadiklar: durumda olaya kargisin-

dakinin bakig acis1 ile bakmaya ¢aligtiklarini belirtmiglerdir.

Tablo 7. CF Olceginin Agiklanan Varyansa Katkilar1 ve Faktor Yiikleri

. Agklanan . Faktor
Faktorler Ozdeger _ .
Varyans Yiki
CF1 Is yerimde agir is yiikiim ol:sa da diger 319
arkadaglarima yardim ederim.
CED Is yerimde i§.;ine devam etmeyenlere 649
yardim ederim.
i nd { calisandar venlend; 60.164 2.407
CF3 s yerimde yeni calisanlar1 yénlendir- 799
meye yardimc olurum.
CE4 Is yerimdekilere yardimci olmaya her 899

zaman hazirim.

Kaiser-Meyer-Olkin = .704 Barlett’s Test of = 465.538 P =.000
Cronbach Alpha =.755
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Galisanlarin fedakarhg 6lcegi dikkate alindiginda ise en fazla katki CF4 degis-
keni ile saglanmigtir. Bu degiskende ise ¢aliganlar is yerinde ¢aligsan arkadaglarina

her zaman yardima olmaya hazir olduklarini ifade etmiglerdir.

Arastirma Modelinin Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) Sonuglari ve Yorumlanmasi

Genel olarak kegfedici faktoér analizi yapilan aragtirmalarin dogrulugunu test et-
mek i¢in dogrulayici faktér analizi gerceklestirilmesi zorunludur (Yaghoglu, 2017,
s. 75). Bu agidan ilgili sonuglar $ekil 2’de ortaya koyulmustur. DFA uygulamasina
iligkin literatiir indeksleri ise Tablo 8'de ifade edilmistir.

Tablo 8. Literatiir Indeksleri Deger Araliklar1 ve Arastirma Modelinin DFA

Sonuglar

Literatiir Indeksleri Deger Araliklar Aragtirma Modeli Sonucu
CMIN/DF 0< x2/sd <5 3.878

RMSEA <.05-.08< .077

RMR <.1 .089

TLI >.90 911

IFI >.90 .936

GFI >.90 .930

CFI >.90 .936

Tablo 8de elde edilen sonuglar genel olarak degerlendirildiginde aragtirma
modelinin kabul edilebilir deger araliklar1 icerisinde yer aldig1 gozlemlenmektedir.
Arastirma modeli DFA’ya iligkin regresyon 6l¢iim modeli sonuglar: ise Tablo 9'da
ifade edilmistir.

Tablo 9. Aragtirma Modelinin DFA Regression Ol¢iim Modeli Sonuglar1

Modeldeki Standardize SE CR
fliskilendirmeler B o o P
YA - CF .158 .037 4.231 *kx
YA - CBA .193 .052 3.726 *Hx
CE - CBA .297 .042 7.005 K%
*** = 0.000

Tablo 9'da erisilen sonuglar dikkate alindiginda YA ve CF arasinda YA ve CBA
arasinda ve CF ve CBA arasinda olumlu ve anlamli iligkiler oldugu gézlemlenmekte-

dir. Aragtirma modeline iligkin DFA sonuglar: $ekil 2’de ortaya koyulmustur.
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Arastirma Modeline iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

32
1,40 38 21

il i 1

Sekil 2. DFA Sonuglar:

Sekil 2'de ulagilan sonuglar ile Tablo 5 ve Tablo 6'da elde edilen sonuglar dikkate
alindiginda aragtirma uygulanabilir sonu¢lar ortaya koymaktadir. Aragtirma DFA
uyum indekslerinde tam anlamu ile uyum saglayabilmek i¢in yéneticilerin ahlak-
1 davraniglar élgek sorularinda YA2 ve YA4 arasinda, ¢aliganlarin fedakarliklar:
6lceginde CF1 ve CF2 arasinda ve ¢aliganlarin ¢aligma arkadaglarina bakis agilan

olgeginde CBA1 ve CBA4 arasinda modifikasyon gerceklestirilmistir.

Arastirmada 3 boyut halinde incelenen degiskenlere dogrulayici faktér analizi
uygulanmis ve standardize edilmis regresyon yiikleri genel olarak 0.50’den yiik-
sek olan degerlere sahip oldugu gézlemlenmigtir. Bu analiz ile aragtirma 6lgeginin
uyum iyiligi degerleri incelenmis ve 6lgegin gecerli olan degerlere sahip oldugu

gozlemlenmisgtir.

Uygulanan Modeli T’in Yapisal Esitlik Analiz Sonuglari ve Yorumlanmasi

Aragtirma modelinde yénetici ahlakinin ¢calisanlarin ¢aligma arkadaglarina bakig
ags1 uzerindeki etkilerinin belirlenmesine yénelik analiz gerceklestirilmis ve mo-

dele iligkin elde edilen uyum indeksi sonuclar1 Tablo 10’da ortaya konulmustur.
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Tablo 10. Literatiir indeksleri Deger Araliklar1 ve Arastirma Model 1’in Sonuglar

Literatiir Indeksleri Deger Araliklar: Arastirma Modeli Sonucu
CMIN/DF 0< x2/sd <5 3.511

RMSEA <.05-.08< .072

RMR <.1 .082

TLI >.90 .954

IFI >.90 974

GFI >.90 .965

CFI >.90 974

Tablo 10'da elde edilen sonuglar genel olarak degerlendirildiginde arastirma
modelinin kabul edilebilir deger araliklar icerisinde yer aldig1 gozlemlenmektedir.

Aragtirma modeline iligkin regresyon 6l¢tim modeli sonuglar: ise Tablo 11°de ifade

edilmigtir.
Tablo 11. Aragtirma Model 1’in Regression Olciim Modeli Sonuglar
Modeldeki Standardize S.E. P Hipotez Agiklama
fliskilendirmeler B
YA - CBA 214 .057 ko H1 Kabul

Yoénetici ahlaki ve ¢aliganlarin caligma arkadaglarina bakis acilar1 tizerindeki
etkileri ile elde edilen sonug dikkate alindiginda; YAnin CBA iizerinde pozitif ve
anlaml etkilerinin oldugu gézlemlenmektedir. Bu sonu¢ olusturulan H1 hipote-
zinin kabul edildigini ortaya koymaktadir. Arastirma analizlerinde modelin uyum
indekslerini iyilestirmek icin degiskenler arasinda modifikasyon gerceklestirilmis

ve ilgili sonuglar $ekil 3’te belirtilmistir.

Sekil 3. Model 1’in Analiz Sonuclar:
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Sekil 3’te elde edilen sonuglar incelendiginde yoneticilerin ahlaki davranislari-
nin ¢aliganlarin ¢caligma arkadaglarina bakig agilar: tizerinde pozitif ve anlaml et-
kilerinin oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum organizasyonlarda yoneticilerin
caliganlarina karsi ahlaki temelde davranmg gostermelerinin calisanlarin ¢aligma

arkadaglarina bakis agisini olumlu yénde sekillendirdigini gostermektedir.

Arastirma Model 2’nin Yapisal Esitlik Modeli Sonuglari

Aragtirma Model 2’ye iligkin analiz sonuglar: Tablo 12'de ortaya konulmusg ve elde

edilen sonuclar yorumlanmigtir.

Tablo 12. Literatiir indeksleri Deger Araliklar1 ve Arastirma Model 2'nin Sonuglari

Literatiir Indeksleri Deger Araliklar Aragtirma Modeli Sonucu
CMIN/DF 0< x2/sd <5 3.878

RMSEA <.05-.08< .077

RMR <1 .089

TLI >.90 911

IFI >.90 .936

GFI >.90 .930

CFI >.90 .936

Aragtirma Model 2’ye iligkin indeks degerleri dikkate alindiginda aragtirmanin
uygulanabilir oldugu sonuglarini ortaya ¢ikmaktadir. Aragtirmanin arac etkili reg-

resyon 6l¢iim modeli sonuglar: Tablo 13’te ifade edilmisgtir.

Tablo 13. Aragtirma Model 2'nin Regression Ol¢iim Modeli Sonuglar

Modeldeki Standardize S.E. P Hipotez Agiklama
fliskilendirmeler B

YA - CF 177 .040 ok Hib Kabul
CF - CBA 776 101 ko Hlc Kabul
YA - CBA .079 .052 130 Hla Kabul
(Arac1 Degisken)

Teorik bir bakig acisi ile degerlendirildiginde aracilik etkisindeki ¢énemli bir
azalma, bir etkinin ortaya ¢ikmasi i¢in hem gerekli hem de yeterli bir kosul olmasa
da gercekten araa etkideki degiskenin giiclii oldugunu ortaya koymaktadir (Baron
ve Kenny, 1986, s. 1176). Tablo 13’te elde edilen sonuglar incelendiginde yone-
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tici ahlakinin caliganlarin fedakarliklar tizerinde pozitif (Standardize X=.177) ve
anlamli (p=.000) etkileri oldugu anlagilmaktadir. Caliganlarin fedakarhiklarinin
ise calisma arkadaglarina bakis acilar: tizerinde yine pozitif (Standardize K=.776)
ve anlamh (p=.000) etkilerinin oldugu gézlemlenmektedir. Aragtirma sonuglarin-
da ayrica yonetici ahlakinin ¢alisanin ¢alisma arkadaglarina bakis acis1 tizerindeki
etkisinde ¢alisan fedakarhiginin tam arac: (Standardize K=-.079 ve p=.130) etkiye
sahip oldugu gériulmektedir. Elde edilen sonuglar Hla, H1b ve H1c hipotezlerinin
kabul edildigini ortaya koymaktadir. Aragtirma analizleri ile ilgili modelin uyum
indekslerini iyilestirmek i¢in maddeler arasinda modifikasyon gerceklestirilmis ve

ilgili sonuglar Sekil 4’te ortaya konulmustur.

e

] ] 1l k]

Sekil 4. Model 2’nin Analiz Sonuglar1

Sekil 4’'te elde edilen sonuclar dikkate alindiginda yoneticilerin ahlak anlayis-
larinin ¢alisan fedakarliklar: tizerinde pozitif ve anlaml etkisinin oldugu goril-
mektedir. Caliganlarin fedakarlik davraniglarinin ¢aliganin bakig agilar: tizerinde
gucli, pozitif ve anlamlh etkilerinin oldugu gozlemlenmektedir. Ayrica yonetici
ahlakinin ¢aliganlarin ¢caligma arkadaglarina bakig acilar1 tizerindeki etkisinde ¢ali-
san fedakarhiginin tam arac etkiye sahip oldugu gozlemlenmektedir. Bu sonuglar,
aragtirma hipotezlerinin tamaminin kabul edildigini ortaya koymaktadir. Aragtir-
ma sonuglar1 bagimsiz degiskenin (yénetici ahlaki) bagimh degiskenler (¢caliganin
calisma arkadaglarina bakis agis1 ve caligan fedakarlig) tizerinde énemli etkilerinin
oldugunu géstermektedir. Ayrica yonetici ahlakinin ¢aliganlarin ¢alisma arkadasg-
larina bakig agilar: tizerinde dogrudan (Model 1) ve dolayl (fedakarlik iizerinden
Model 2) etkilerinin énemli derecede etkili oldugunu aragtirma sonuglar1 ortaya
koymaktadur.
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Tartisma ve Sonug

Arastirmada elde edilen sonuglar genel olarak degerlendirildiginde aragtirma hipo-
tezlerinin tamami kabul edilmistir. Bu cercevede yoneticilerin ahlaki davraniglar
caligsanlarin caligma arkadaglarina bakig acilarini pozitif ve anlamli olarak etkilemis-
tir. Yoneticilerin ahlaki davraniglari caliganlarin fedakarliklarin pozitif ve anlamh
olarak etkilemigtir. Caliganlarin fedakarliklar: ise ¢aliganlarin ¢alisma arkadaglari-
na bakig agilarini yine pozitif ve anlamh olarak etkilemistir. Ayrica yoneticilerin
ahlaki davraniglarinin ¢aliganlarin ¢alisma arkadaglarina bakig acilar: tizerindeki
etkisinde ¢aliganlarin fedakarliklar: tam araci etkiye sahip olmugtur. Literatirde
yonetici ahlaki, calisganin ¢alisma arkadaglarina bakis acis1 ve caligan fedakarhig-
na iligkin aragtirmalar olduk¢a sinirlidir. Bu sinirlamalar dikkate alinarak erigilen

kaynaklarin aragtirma sonuglarina dogrudan ya da dolayh katkilar: asagidaki gibi
ifade edilebilir.

Yonetici ahlak: acisindan degerlendirildiginde; Posner ve Schmidt (1987), kisi-
sel ve kurumsal degerler arasindaki uyumun organizasyon kurumsalliginin gelis-
mesi ile daha iyi bir hale gelebilecegini ve bu durumun 6rgiitlerin ahlaki duruglara
olan inanclarini artirabilecegini vurgulamiglardir. Lim ve Chan (2001) aragtirma-
larinda ahlaki bir is ortami olusturmanin organizasyona olan giiveni artiracagini
ifade etmislerdir. Ofori (2010), yoneticilerin hem bireysel hem de kurumsal ahlak
degerlerinin kurumsal sosyal sorumluluk tutumlarina olumlu etkilerinin oldugu
sonucuna ulagmigtir. Gebhardt (2016) arastirmasinda ahlaki digtincelerin genel
oldugunu vurgulamis ve bir bireyin 6z nitelikleri, profesyonel sefkat yetenegi ile
yonlendirme gibi temel becerilerini incelenerek ele alinabilecegini vurgulamigtir.
Haldorai ve digerleri (2020) ise sosyal miibadele kurami kapsaminda ¢aliganlara
ahlaki olarak davranilmasinin ¢alisanlarin kendilerini organizasyonun bir parcasi
olarak gormelerine ve ekstra rol davranis: sergilemelerine yol acabilecegini ifade
etmislerdir. Bu sonuglar aragtirma sonucunda elde edilen yéneticilerin ahlaki dav-
raniglarinin hem ¢aliganlarin caligma arkadaglarina bakig agilarini hem de fedakar-
lik davraniglarini pozitif ve anlaml olarak etkilemesini destekler niteliktedir. Bagka
bir ifade ile yoneticilerin ¢aligsanlarina ahlakli yaklagmasi, organizasyonda kisisel
ve kurumsal degerler arasinda uyum saglayabilecegini, calisanlarin organizasyona
olan giivenini artirabilecegini ve ¢aligsanlarin temel becerilerinin ahlaki degerler ile

etkilegimli olabilecegini ortaya koymaktadir.

Caliganlarin ¢alisma arkadaglarina bakis acilarinmi ifade eden aragtirmalar ince-
lendiginde; Parker ve Axtell (2001), ¢calisanlarin bakis acilar ile ilgili hedefe yonelik

empati olusturmanin ve hedefin davranisa iligkin olumlu niteliklerini ortaya koyma-
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nin bircok bireysel ve mesleki pozitif sonuglar: oldugunu vurgulamiglardir. Greasley
ve digerleri (2008), calisanlarin bakig agilar ile giiglendirmenin psikolojik boyutunu
inceleyerek mevcut rollerinin anlamlandirilmasinda bakis acilarinin derin bir anlayig1
oldugunu belirtmiglerdir. Bissing-Olson ve digerleri (2012) caligmalarinda bireysel
perspektifin bireyler arasindaki 6ngoériilerin cevresel davraniglar tizerindeki etkilegi-
mi incelemeye imkan taniyan bir avantajinin oldugunu vurgulamiglardir. Dasborou-
gh ve digerleri (2019) ise aragtirmalarinda organizasyon ekibinin uyumlu olmamasi
ile ahlaki durumlari ve ¢aligma arkadaglarina bakis agilarinda bagarisiz olmalar1 du-
rumunda ahlaki duygularin azalabilecegini ifade etmiglerdir. Bu durum ahlaki davra-
nigin ve calisma arkadaglarina bakis agisinin olumlu yansimalarinin ahlaki duygulara
olumlu katkilar: olabilecegini ortaya koymaktadir. Bu sonuglar, aragtirma ile elde edi-
len yoneticilerin ahlaki davraniglarinin ¢aliganlarin bakig agilarini pozitif ve anlam-
L1 olarak, ¢aliganlarin fedakarlik davraniglarinin da bakig acilarini pozitif ve anlamh
olarak etkilemesini destekler niteliktedir. Zira bu duruma ¢aliganlarin bakig agilarina
etki edebilecek bireysel ve mesleki empati olugturma davraniglari, mevcut pozisyon-

larindaki psikolojik etkiler ve gevreleri ile olan etkilesimlerinin etkisi olmusg olabilir.

Calisanlarin fedakarhik davramiglarina yonelik aragtirmalar incelendiginde;
Firth (1963) aragtirmasinda fedakarhigin vazge¢mek ile es deger oldugunu ifade
etmistir. Cremer ve Knippenberg (2005) arastirmalarinda fedakarhigin giiven ve
orgiitsel 6zdeslesme tizerinde arac etkisinin oldugunu ifade etmiglerdir. Hart ve
Thompson (2007), calisanlarin sadakat hedeflerini korumalari i¢cin kendi ¢ikarini
feda etmelerinin ahlaki bir zorunluluk oldugunu belirtmislerdir. Dawley ve diger-
leri (2010) aragtirmalar1 sonucunda calisan fedakarliginin algilanan érgutsel des-
tek ile ayrilma niyeti arasinda aracilik etkiye sahip oldugunu ve ayrilma niyetini
olumsuz yonde etkiledigi ortaya koymuslardir. Hoogervorst ve digerleri (2012) ise
aragtirmalarinda fedakarlik davramiginda gii¢ duygusunu organizasyon icerisinde-
ki ig birligine dayali davranislarin olusturabilecegini vurgulamislardir. Bu sonug-
lar, aragtirma sonucu elde edilen sonuglar1 destekler niteliktedir. Yani ¢aliganlarin
fedakarlik davraniglarinin ¢alisanlarin ¢alisma arkadaglarina bakig acilarini pozi-
tif ve anlamh olarak etkilemesi, yoneticilerin ahlaki davraniglarinin ¢aliganlarin
fedakarhiklarim pozitif ve anlamli olarak etkilemesi ve nihai olarak yéneticilerin
ahlaki davraniglarinin ¢aliganlarin ¢alisma arkadaslarina bakis agilari tizerindeki
etkisinde ¢aliganlarin fedakarliklarinin tam arac etkiye sahip olmasi, ¢aliganlarin

fedakarlik davranislarinin énemini ortaya koymaktadir.

Sonug olarak organizasyon icerisinde yonetici ahlakinin yaninda ¢aliganlarin

birbirlerine ve iglerine kars1 bakis agilar1 fedakarlik davraniglarini sekillendirmek-
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tedir. Bu sonuglar, aragtirmanin uygulama alaninin farkl is ortamlarinda gercek-
lestirilmis olmasina ragmen genel itibari ile ¢aliganlarin yoneticilerinden ahlaki
davranig gozlemlediklerini ve bu durumun hem fedakarliklar: hem de caligma arka-
daslarina bakis acilari iizerinde 6nemli etkileri oldugunu ortaya koymaktadir. Ayri-
ca calisanlarin organizasyonlarda olduk¢a fedakir davrandiklar: bunun sonucunda
ise caliganlara bakis agilarini olumlu yonde etkilendigi anlagilmaktadir. Bu durum
gelecek calismalarda fedakarlik davraniginin ¢aligan motivasyonu veya performan-

s1 iizerinde ne gibi etkilerinin olabileceginin aragtirilmasina imkan tanimaktadur.

Arastirma sonuglar1 genel olarak dikkate alindiginda, organizasyonlarda fa-
aliyette bulunan calisanlarin yoéneticilerinin ahlaki davramis ortaya koymalari,
orgitin surekliligine ve amaglarina énemli etkileri olabilir. Yoneticilerin ahlakli
olmalar1 ve bunu ¢aliganlarina yansitmalari, ¢alisanin ¢aligma ortaminda sergile-
yecegi ahlakli davraniglara da etki eder. Ayrica yoneticilerin ahlaki ilkelere dikkat
edip organizasyonun tamamina bunu uygulatabilmeleri, bitiin kademelerde ¢a-
lisanlarin hem birbirlerine kargi olumlu bakis agilar1 ve fedakarliklarina hem de
dis cevreye yonelik bakig acilari ile fedakarliklarina olumlu katkilar: olabilir. Sonug
olarak gelecek aragtirmalarda organizasyonlardaki calisanlarin ahlaki yapilarinin
iist yonetime olan etkileri, iist yonetimin birbirlerine bakig acilar1 ve fedakarhk-
lar aragtirilabilir. Ayrica sosyal mitbadele kurami kapsaminda ¢aliganlarin ahlaki
temelde ast-ust iligkileri, 6rgitsel vatandaglik davraniglari, motivasyonlari ve orga-
nizasyona olan baghliklar: aragtirilabilir. Elde edilecek bulgular ile literatire farkl

bakis agilar1 kazandirilabilir.
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Ibrahim Durmus

The behaviors of employees in different environments in today’s organizational
structures can shape their perspective towards each other and their self-sacrifi-
cing behavior in moral terms. Morality is an important factor that regulates the
relationships of individuals working in the work environment with each other. Be-
cause there may be defects in organizational structures that do not rely on a moral
basis. For this reason, managers in organizations may need to consider both their
moral values and the moral expectations of their employees. In this respect, the
ethical behavior of managers in organizations can affect the perspective of emp-
loyees towards both managers and other employees. Besides, the moral nature of
managers can also affect employees’ sacrifice. In this respect, the moral behavior
of managers in the work environment, the point of view of the employees towards
their colleagues, and the measurement of the sacrifice of the employees can help to

fill an important gap in the literature.

The harmony between personal and corporate values becomes better as the or-
ganizational corporate develops. This situation encourages the beliefs of organizations
in moral stances (Posner and Schmidt, 1987) and business morality (Berg and Kalish,
1997). In this respect, creating a moral business environment will increase trust in the
organization (Lim and Chan, 2001). For this, managers should prioritize eliminating
situations that prevent them from achieving the best results in the workplace and cre-

ate a moral work environment in the workplace (Porter and Jersey 2004).
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Structures that promote and facilitate individual arrangements in organizati-
ons can strengthen the relationships between individual differences and outcomes
(Hirst et al., 2009). In this case, as an advantage of the individual perspective, it
can allow the examination of the interactions between predictions among indivi-
duals on environmental behaviors (Bissing-Olson et al., 2012). Also, cultural diffe-
rences in organizations can lead to life experiences and insights that can provide
the most successful information about work and alternatives (Ely and Thomas,
2001). In this respect, the perspective of the employees working in organizations
with similar or different cultural potential towards other employees may be enric-
hed with these differences. This can also lead to new and different experiences for

employees.

Sacrifice is to give up whatever the cost. In other words, the degree of sacrifice
or quality is important, resources are limited and the use of alternatives implies
giving up some things (Firth, 1963). Besides, the previous studies made in theory,
sacrifice; it is described as an exemplary and inspiring example of behavior that is
essential for effective organizational performance in the commitment of the orga-
nizational environment (Choi and Mai-Dalton, 1998). In this respect, self-sacrifice
can be an integral part of working in organizations (Arnold and Loughlin, 2010).
In general, self-sacrifice in organizations triggers a change in the spiritual structure

of self-sacrifice to ensure the renewal or intensification of moral qualities (Firth,
1963).

The most valuable resource of an organization is human resources (Kao and
Lee, 1998). The main reason why a person who works in a workplace is economic
in general (Larmer, 1992). In this respect, although the employees in today’s orga-
nizations are working with priority for economic reasons, the subordinate-parent
relations in the working environment and the relations of subordinates with each
other; the importance of concepts such as morality, point of view, and self-sacrifice
is increasing day by day. When the main reasons for this situation are examined,
it is understood that individual and environmental factors can have great effects.
This research, it was tried to determine the rate of influence of the managers’ moral
behaviors and their perspectives and sacrifices. Also, the mediator effect of emplo-
yees’ self-sacrifice was investigated in the effect of managers’ moral behaviors on

employees’ perspectives.

The hypothesis and model of the research were taken into consideration by the
models used in Sparks and Hunt (1998), Chen et al. (2011), and Chiang and Hsieh
(2012). While expressing the hypotheses of the research, the hypotheses created
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within the framework of the researches stated in the theoretical framework and

the purpose of the research are expressed as follows.

H1: Morality behaviors of managers at workplaces positively and significantly

affect the attitude of employees towards their colleagues.

H1a: Employees’ sacrifices towards their jobs have a mediating effect on the ef-
fect of morality behaviors of managers on the attitude of employees towards their

colleagues.

H1b: Morality behaviors of managers in their workplaces positively and signi-

ficantly affect the sacrifice of employees.

Hlc: Employees’ sacrifices at the workplace affect their attitude towards their

colleagues positively and significantly.

In the study, it is aimed to determine whether the sacrifices of the employees
have a mediating effect on the effects of the morality behaviors of the managers
working in the organizations on the attitude of the employees towards their colle-
agues and whether there are significant relationships between the relevant variab-
les. In other words, do the moral behaviors of the managers affect the attitude and
sacrifice of the employees towards their colleagues? Does the sacrifice of employees
have an impact on their perspective of their colleagues? Is there a mediating effect
of employee sacrifice (mediator variable) in the effect of managers ‘moral behavior
(independent variable) on employees’ perspective of their colleagues (dependent

variable)? Answers to these questions are sought concerning previous research.

Research Methodology

The sample of the research consists of employees working in different areas in G-
miushane, Rize, and Trabzon provinces of TR90 Region. The research was conducted
in 2019 in the private sector and the public sector. In the research, the electronic
survey method was used to provide easy access to employees due to technological
developments and a return was obtained from 382 out of 1000 identified employe-
es. Questionnaires directed to employees were used in different researches before
and their validity and reliability were tested with related analyzes. It was observed
that the study variables showed valid and reliable results. Also, in the exploratory
factor analysis results used in the study, it was seen that the scales had significant
levels. When the reliability of the scales taken from the related variables is taken
into consideration, it is observed that the results are close to the results of the

study. In particular, employees’ perspectives and executive morality scales showed
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very close results to the research scales. These results show that the scales used
generally explain the factors that they belong to at an acceptable level. Besides, the
fact that the scales were adapted to Turkish and showed similar results with the

original showed that the scales were consistent.

In the study, confirmatory factor analysis was applied to the variables exami-
ned in three dimensions and it was observed that the standardized regression lo-
ads generally had values higher than 0.50. With this analysis, the goodness of fit
of the research scale was examined and it was observed that the scale had valid
values. In addition, the results of the confirmatory factor analysis and the results
of model 1 (x2/sd=3.511, RMSEA=.072, RMR=.082, TLI=.954, IF1=.974, GFI1=.965,
CFI=.974) and model 2 (x2/sd=3.878, RMSEA=.077, RMR=.089, TLI=.911,
[FI=.936, GF1=.930, CFI=.936) structural equation modeling were found to have
acceptable value ranges in the literature. The contribution of the research model
scales to the total variance was %67,318. These results show that the research is

feasible.

Conclusion and Discussion

When the results obtained in the study were evaluated in general, all of the rese-
arch hypotheses were accepted. In this context, the moral behaviors of managers
have positively and significantly affected the perspectives of employees towards
their colleagues. The moral behavior of managers positively and significantly affe-
cted the sacrifices of employees. Employees’ sacrifices also positively and signifi-
cantly affected the attitude of employees towards their colleagues. Besides, emplo-
yees ‘sacrifices had a full mediating effect on the effect of managers’ moral behavior
on their attitude towards their colleagues. In the literature, there are very limited
studies on the morality of the manager, the perspective of the employee towards
his / her colleagues, and employee sacrifice. Considering these limitations, the di-
rect or indirect contributions of the sources accessed to the research results can be

expressed as follows.

When the previous researches are examined; Firth (1963) stated in his research
that sacrifice is equivalent to giving up. Lim and Chan (2001) stated that creating a
moral work environment will increase trust in the organization. Parker and Axtell
(2001) emphasized that there are many individual and occupational positive re-
sults in creating empathy towards the target and revealing the positive qualities of
the target related to behavior. Hart and Thompson (2007) stated that it is a moral

obligation for employees to sacrifice their own interests to maintain their loyalty
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goals. Hoogervorst et al. (2012) emphasized that collaborative behaviors within the
organization can create a sense of power in self-sacrifice behavior. Bissing-Olson et
al. (2012) emphasized that individual perspective has an advantage that enables to
examinetion of the interplay of predictions among individuals on environmental
behaviors. In his research, Gebhardt (2016) emphasized that moral considerations
are general and emphasize that an individual’s basic skills, professional compas-
sion, and directing skills can be examined and examined. Wang et al. (2019), on
the other hand, concluded that employees with a high moral identity weaken the
positive relationship between social change and unethical organizational behavior.
These studies support the results of the research. Because of the positive reflecti-
ons of the morality behaviors of the manager on the employee’s self-sacrifice and

point of view provide positive contributions to the organizational structure.

As a result, besides the morality of the manager within the organization, the
perspectives of the employees towards each other and their jobs shape altruistic
behaviors. These results reveal that although the research application area has been
carried out in different business environments, employees generally observe moral
behavior from their managers, and this situation has significant effects on both
their sacrifice and their attitude towards their colleagues. Besides, it is understood
that the employees behave quite altruistically in organizations and as a result, their
perspective towards the employees is positively affected. This situation makes it
possible to investigate the effects of altruism behavior on employee motivation or

performance in future studies.
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