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Oz

Bu calismamn amaci etik liderlik ile iiretkenlik karsiti is davranisi arasindaki iliskide orgiitsel
baghiligin aracilik etkisini incelemektir. Arastirma, Tiirkiye genelinde insaat sektoriinde faaliyet
gosteren ozel bir sirketin 253 ¢alisaninin katilimiyla tamamlanmistir. Arastirma verileri anket
yontemi ile toplanmigtir ve verilere uygun olarak SPSS 23 programi araciligiyla korelasyon ve
regresyon analizleri ger¢eklestirilmistir. Analiz sonuglarina gore; etik liderlik érgiitsel baghhk
ile pozitif yonlii, iiretkenlik karsiti is davranisi ile ise negatif yonlii anlamly iligkilere sahiptir.
Ayrica, orgiitsel baglhilik ve tiretkenlik karsiti is davranist arasinda negatif yonlii anlaml bir iliski
tespit edilmigstir. Arastirmadan elde edilen diger bir sonuca gore ise orgiitsel baghlik, etik liderlik
ile tiretkenlik karsiti is davranist arasinda aracilik etkisine sahiptir.

Anahtar Kelimeler: Etik liderlik, Orgiitsel baghlik, Duygusal baghlik, Uretkenlik karsiti is
davranisi

Abstract

The purpose of this study is to examine the mediator role of organizational commitment in the
relationship between ethical leadership and counterproductive work behaviour. The datas of this
study were obtained with survey method from 253 employees working in different departments in
a firm that shows activity in the construction sector in Turkey. Correlation and regression
analysis were applied by SPSS 23 programme. The results reveal that ethical leadership has a
positive relationship with organitaional commitment; and negatif relationship with
counterproductive work behaviour. Also, there is a negatif relationship between organizational
commitment and counter-prductive work behaviour. Another result of the study is organitaional
commitment has a mediating effect on the relationhip between ethical leadership and
counterproductive work behaviors.

Onerilen Atif /Suggested Citation
Sékmen, A., Kenek, G., Ugras, E 2019, Etik Liderlik Ve Uretkenlik Karsit1 Is Davranisi liskisi: Orgiitsel
Bagliligin Araci Rolii, Ugiincii Sektér Sosyal Ekonomi Dergisi, 54(4), 1568-1582



http://dx.doi.org/10.15659/3.sektor-sosyal-ekonomi.19.09.1184
mailto:aaksoy@gazi.edu.tr
https://orcid.org/0000-0002-5162-0918
https://orcid.org/0000-0002-5162-0918
mailto:gokhankenek@gumushane.edu.tr
mailto:gokhankenek@gumushane.edu.tr
https://orcid.org/0000-0002-5019-4099
https://orcid.org/0000-0002-5019-4099
mailto:ezgiugras@windowslive.com
mailto:ezgiugras@windowslive.com

Sokmen, A. - Kenek, G. - Ugras, E, 2019 1568-1582

Keywords: Ethical leadership, Organizational commitment, Affective commitment,
Counterproductive work behavior

1. Giris

Etik ilkelerin orgiit siireclerinin temelinde yer almasimin gozetilmesi, yonetsel etik ya da etik
liderlik anlaminda belirlemelerde bulunulmasinigerektirmektedir. Bu baglamda “etik liderlik™;
kurum islerinin idaresinde ve yonetsel karar ve eylemlerin belirlenmesinde tutarlilik, gercekgilik,
adalet, esitlik, tarafsizlik, diriistliik, sorumluluk, agiklik / seffaflik, sevgi, hosgorii vb. gibi
evrensel etik ilkelerin g6z Onilinde bulundurulmasi dogrultusunda liderlik yapilmasini ifade
etmektedir (Yilmaz, 2006, s.24). Bu yoniiyle de etik liderlik; “kisisel davranis, tutum, sdylemler
ve kisilerarast iligkiler araciligi ile etik yonetim uygulamalarinin gosterilmesi, hayata gegirilmesi
ve ayrica calisanlar ile kurulan ikili iligkilerle bu tiir tutum ve davraniglarin tesvik edilmesi ve
giiclendirilmesi olarak tanimlanabilmektedir” (Brown ve Trevino , 2006, 5.596).

Orgiitsel baghlik kavrami da; etik liderlik gibi, orgiitsel isbirligi davranislarmin incelenmesi
siirecinde 6nemli rol oynamaktadir. Zira orgiitlerde etkinlik ve verimlilik artigi, hedeflenen
basariya ulasilmasi, is birakma ve devamsizlik oranlarinin diisiiriilmesi, stresin azaltilmasi ve
orgiit basarisini etkileyen diger tiim problemlerin ortadan kaldirilmasi adina ve ayrica motivasyon
ve i tatmininin saglanabilmesi i¢in bilylik 6nem tagimaktadir. Buchanan 1974 yilinda yaptigi
calismasinda “orgiitsel baglilig1”; orgiitiin yarari ile ilgili olan amag¢ ve degerlere, calisanin
duygusal yonden taraftar gibi baglanmasi olarak ifade etmistir. Salancik’e (1977) gore de orgiitsel
baglilik; “bireylerin baglilik tutumlarimin sonucunda ortaya c¢ikan davranigsal eylemlerdir”
(Pongsettakul, 2008, s.43). Uretkenlik karsit1 is davranislari ise yonetim ve organizasyon alaninda
onemli kabul edilen multidisipliner bir c¢alisma alani olarak kabul edilmektedir (Marcus ve
Schuler, 2004, s.649). Bu baglamda ilgili literatiir incelendiginde, tretkenlik karsiti is
davraniglarinin genel olarak farkli kuramsal temellerde ele alindig1 goriilmektedir. Buna yonelik
olarak, iiretkenlik karsiti is davranislari; “Orgiitsel fonksiyonlari islevsiz hale getiren ya da
calisanlarin etkililiginin azalmasina neden olmasi bakimindan orgiite zarar veren davraniglar”
olarak tanimlanabilmektedir (Spector ve Fox, 2002, s.4). Bu tiir davranislar; direkt olarak orgiitii
ya da orgiitiin i¢ ve dis paydaslarini hedef alinarak bilingli ve agik bir sekilde ortaya konulabildigi
gibi, ayni niyetle ve gizli bir sekilde de gerceklestirilebilmektedir.

Etik liderlik, orgiitsel baglilik ve iiretim karsit1 is davranislart arasinda dogrudan bir iliski oldugu
disiiniilmektedir. Bu temelde konu ile ilgili arastirmalar dogrultusunda da goriilmektedir ki; orgiit
calisanlarinin etik ilkelere aykir liderlik tutum ve davranislarina maruz kalmalar1 ve orgiitsel
baglilik diizeylerinin zayif olmasi durumunda, tiretim karsit1 is davraniglarinin gergeklestirilmesi
olasilig1 ¢cok daha yiiksek diizeyde gerceklesmektedir (Ambrose, Seabright ve Schminke, 2002,
$.951; Gruys ve Sackett, 2003, s.37; Kanten ve Ulker, 2014, 5.25).

Bu kapsam dogrultusunda, caligmada; etik liderlik ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin iiretkenlik
karsit1 is davraniglarina olan etkisi ve orgiitsel bagliligin, bu iki degisken arasindaki aracilik rolii
incelenecektir. Calismanin ilk kisminda ilgili degiskenlere ait literatiir 6zet bir sekilde aktarilacak,
ikinci kisimda ise arastirma modeli ve hipotezlere yer verilerek toplanan veriler 1518inda elde
edilen bulgular tablolar halinde sunulacaktir. Ulasilan sonuglar ile ilgili degerlendirmelere ve
gelistirilen Onerilere ise ¢alismanin son kisminda yer verilecektir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Etik Liderlik

Hic siiphesiz liderlik ‘yonetim’ tarihi kadar eski bir tarihe sahiptir. Liderligin en onemli
unsurlarindan biri degerlerinin belirli bir ama¢ dogrultusunda yoénlendirilebilmesidir ki bu
durumun mevcudiyetinin ilk insan topluluklarina kadar uzandigi sdylenebilir (Sahne ve Sar, 2015:
110). Bass ve Stogdill (1990) liderligi “evrensel bir fenomen” olarak nitelendirmektedir. Bunu,
“liyelerin algi, durum ve beklentilerinin siklikla yeniden yapilandirilmasim igeren iki iiye veya
daha fazla grup arasindaki bir etkilesim” olarak tanimlamustir (Ver, 2009: 4).
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Liderlerin bilgili ve en iyi ydntemlerin bilincinde olmas1 gerekmektedir. Orgiitlerde, karar verme
stireci de iyi liderlik ile iligkilendirilmektedir. Liderlerin verdikleri kararlarin sonuglarinin ne
oldugunu bilmeleri gerekir. Bu kararlar astlarin1 olumlu ya da olumsuz olarak etkilemekte ve bu
durum ayn1 zamanda tiim orgiitii de etkilemektedir. Orgiitlerin basarisi, liderlerinin verdigi
kararlara baghdir (Ejimabo, 2015: 2). Organizasyon siirecinde liderligin biiyiik rolii vardir.
Liderler sadece orgiitsel siiregleri kontrol etmezler, ayn1 zamanda 6rgiit iiyeleri i¢in ¢ok giiclii rol
modellerine sahiptirler. Uyeler, takip ettikleri liderin tutum ve davramslarm taklit etme
egilimindedirler. Bir kisinin sahip oldugu pozisyonun giicii ile tiim orgiitsel kararlar1 verme
hakkini elinde bulundurmasi, o kisinin lider oldugu anlamina gelmez. Liderlik, bir grubun veya
orgiitlin hedeflerine ulagsmak i¢in digerlerini etkileme siirecidir. (Williams, 2015: 289).

Bugiiniin liderlerinin gelecegi yarattiklar vizyonlari, statiiyii sorgulama yetenegine sahip olmasi
ve oOrgilit dyelerini olusturulan vizyon etrafinda toplayabilmek icin ilham verebilmesi
gerekmektedir. Etkili organizasyon yapilar1 yaratmanin yan sira giinliik yapilan faaliyetlerin
denetlenmesi ve ayrintili planlar olusturmak i¢in de liderlere ihtiyag duyulmaktadir (Robbins ve
Coulter, 2012: 368).

20. ylizyilin baglarindan itibaren liderlik ile ilgili bircok arastirma yapilmis ve cesitli yaklasimlar
ortaya konmustur. Etkili liderlerin fiziksel, entelektiiel, duygusal ve diger kisisel 6zelliklerini
belirlemeye odaklanan “Ozellikler Yaklasimi”, zihinsel niteliklere veya kisisel 6zelliklere degil
liderin eylemlerine odaklanan “Davranis Yaklasimlar” ve lider davranisinin her zaman ve her
yerde ayn1 sekilde olmadigimi, davramisin gerceklestigi ortam ve olaylara gore farklilik gosterdigi
ve en dogru yontemin ortam 6zelliklerine uygun lider segmenin oldugunu savunan “Durumsallik
Yaklasimi” liderlik {izerine ortaya konan arastirmalar dogrultusunda yapilan siniflandirmalardir.
“Karizmatik liderlik”, “etkilesimci liderlik”, “doniistimsel liderlik”, “kiiltiirel liderlik”, “stratejik
liderlik”, “vizyoner liderlik”, “hizmetkar liderlik” ve “etik liderlik” ise son yillarda iizerinde ¢ok
sik bir sekilde durulan liderlik yaklagimlaridir. Bu ¢alismada da “etik liderlik” kavrami lizerinde
durulmustur.

Etik; “bireylerin davranigina rehberlik eden ahlaki kural ve standartlar sistemi” olarak
tanimlamustir (Varinli, 2004: 45). Etigin insan yasaminin her alaninda kullanildigin1 gérmek
miimkiindiir. Aslinda, insan hayatinin biiyiik bir boliimiiniin gectigi is hayatinda, etik kavraminin
kapsamina giren bir¢ok olay vardir. S6z konusu olaylarin bazilar1 dogrudan yoneticilerle iligkili
iken, bazilar1 dolayli olarak c¢alisanlarla ilgilidir. Calisanlarin etik sorularmi yoneticilerine
yonlendirmeleri i¢in bir rehber olarak gérmeleri oldukca dogaldir (Helvact ve digerleri, 2010, s.
391-392). Etik liderlik, sorumluluk bilincini dikkate alarak paylasmayi1 ve ahlaki birlikteligi
vurgulamaktadir. Bu liderlik anlayisi, orgiitteki pozisyonu dnemsemeden tiim iiyelerini korumay1
ve onlara saygi gostermeyi ilke edinmistir. Bu anlayis, orgiit i¢inde yiiksek etik standartlar
koymay1 tesvik etmektedir (Kiling, 2010). Etik liderlik, orgiitsel faaliyetlerde kural ve prensiplere
uyulacagina, sonucu ne olursa olsun dogrulugun, diiriistliigiin ve adaletin temel alinacagina vurgu
yapmaktadir. Bu durum ise calisanlarda, oOrgiite ve yoneticilere karsi giiven duygusu
olusturabilecek, ayni1 zamanda onlarda vicdani sorumluluk da olusturarak kural ve prosediirlere
uyma gerekliligi hissettirebilecektir (S6kmen, 2019).

Etik bir rgiit havasi, sadece kurallar dizisiyle degil, eylemlerin sorumlulukla yerine getirildigi,
dikkatli bir tavirla yakalanabilir. Etik liderlie gore, sadece liderlik becerileri, takipgileri
etkileyebilmek ve yonlendirebilmek i¢in yeterli degildir. Sahip olunan liderlik becerilerinin, etik
anlay1s ile birlikte sergilenen davranisa entegre edilmesi gerekir. Bir diger 6nemli nokta ise liderin
vizyon olusturmak ve uygulamak i¢in sahip oldugu davranislara inanmasidir. Bu davraniglar etik
liderligin 6n kosuludur (Celik, 2000; 91). Harvey (2004) etik liderlerin 6zelliklerini su sekilde
siralamigtir; ortak degerleri ve etik standartlar1 diizenli ve siirekli bir sekilde ifade eder, etik
degerlerini sergiledikleri her davranista korurlar, takipcilerinin duygu, diisiince ve davranislarina
dikkat ederek saygi duyarlar, bagl olduklari kurum igin personel istihdam edip etmeme
konusunda karar verirken misyonlarini, degerlerini ve vizyonlarmi 6lgiit olarak kullanirlar ve
olumsuz bir olay ile karsilasildiginda bir tarafi suglamak ya da olaya tepkisiz kalmak yerine 6ne
¢ikarlar ve en dogru ve etik olana yonlendirerek izleyenlerini motive ederler (Harvey, 2004: 23).
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2.2. Orgiitsel Baghlik

Konu ile ilgili arastirmalar 1950'lere dayanmaktadir. Becker (1960), Etzioni (1965) ve Kanter
(1968) gibi oOrgiit teorisyenler orgiitsel baglilik kavrami {izerine ¢alisan ilk arastirmacilardandir.
Bu calismalarin tiimii 6rgiitsel bagliligin ¢cok degiskenli bir yap1 oldugunu ortaya koymaktadir.
Becker (1960) orgiitsel bagliligs; isten ayrilma maliyeti olarak ele alirken; Buchanan (1974)
Orgiitiin amacina ulagmasi ve orgiite etkin bir baglilik kazanmasi i¢in bagliligi kendinden 6zveri
olarak gormektedir.

Allen ve Meyer (2004: 2) orgiitsel baglihigi “calisanlar ile orgiit arasindaki iliskiyi yansitan
psikolojik bir durum” olarak gérmiistiir. Bu durumu bireylerin davraniglartyla agiklamaktadir.
Bireyin organizasyonda kalmasi, bir baglilik isaretidir. Allen ve Meyer (1990), (i) duygusal
eklerin (duygusal baglilik), (ii) ¢ekici yararlarin veya kidemin kaybedilmesi (devam bagliligi); ve
(iii) kisisel degerleri (normatif bagllik) dikkate alarak literatiirde en yaygin sekilde kullanima
sahip olan ii¢ boyuttan olusan orgiitsel baglilik siniflandirmasinda bulunmuslardir. Buna gore
duygusal baglik; duygusal bir bag olarak kurulusa baglilik ve kurulusla 6zdeslesme ve buna
dahil olma durumudur. Duygusal baglilik, kurulusa ait olma ve baglilik hissini ifade etmektedir
(S6kmen, Kenek ve Ekmekgioglu, 2017). Duygusal baglilik, daha ¢ok benzer deger ve hedeflerin
algilarina dayanmakta ve ¢alisanin orgiitii ile 6zdeslesmesi ve buna dahil olmasi ile ortaya
cikmaktadir. Calisanin Orgiitiine sadakat, sevgi, aidiyet gibi olumlu duygularla psikolojik olarak
baglanma derecesidir. Normatif baghlik; bir ¢alisanin orgiitte kalma zorunlulugu hissini ifade
etmektedir. Bu hisse sahip ¢alisanlar, yapilacak “dogru ve ahlaki olan sey” inanci sebebiyle
orgiitte kalmaya devam edecektir. Meyer ve Allen'a (1991) gore normatif baglilik, orgiitlerinde
kalma konusunda algilanan bir yiikiimliiliigii ifade etmektedir. Bu kisiler orgiitte kalmaya
kendilerini mecbur hissetmektedirler. Normatif baglilik, isverenine sadik kalmanin uygunlugunu
vurgulayan sosyallesme deneyimlerinin bir sonucu olarak gelismektedir (Wiener, 1982: 420).
Devam bagliligi ise Becker’in “Yan Bahis Teorisi”nden yola ¢ikarak gelistirilmistir. Bu baglilik
tiirii, literatiirde rasyonel baglilik olarak da adlandirilmaktadir (Giil, 2002: 45). Devam baghiligi,
calisan birey tarafindan kuruma yapilan yatirimlarin sonucudur. Calisanin, ¢ok fazla zaman ve
caba harcadig1 ve dolayisiyla yatirim yaptigi diisiiniilmektedir. Bu yatirim nedeniyle orgiitteki
stirekliligini siirdiirmekte ve ayrilmak istememektedir.

Sahip oldugu pozisyon ne olursa olsun, calisanin ait oldugu oOrgiitiin amag¢ ve hedeflerini
benimsemesi ve orgiit liyeliginin devamina yonelik bir arzu gostermesi, hi¢ siiphe yok ki o
calisanin orgiite yonelik katkisina olumlu yonde yansiacaktir (Pelit, Boylu ve Giiger, 2007: 86).
Bu calismada Allen ve Meyer (1990) tarafindan yapilmis olan siniflandirma benimsenmis olup,
aragtirma kapsaminda duygusal baglilik boyutu kullanilmstir.

2.3. Uretkenlik Karsit1 Is Davramsi

Her orgiitte karsilasilabilen bir durumdur ki; calisanlar, sahip olduklari isin kendisinden
kaynaklanan veya orgiit i¢inde bulunduklari ortamlardan kaynaklanabilen bazi nedenlerden
dolay1 istenmeyen birtakim davranislar sergilemektedirler. Bu davranislar, ¢alisanlarin fiziksel ve
psikolojik zorluklarmin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmakta ve kisisel Ozelliklerinden
kaynaklanmaktadir. Calisan davraniglarinin karanlik yiizii olarak tanimlanan ve c¢alisanlarin
kasitli olarak maddi ve ahlaki olarak zarar vermesi gibi davramiglarin ‘verimlilik dis1 is
davraniglart’ olarak tanimlandigi goriilmektedir.

Spector ve Penney’e (2006) gore iiretkenlik karsiti is davranislart; ¢alisanin kendi iradesiyle
gerceklestirdigi, yoneticiler, is arkadaglar1 ve miisteriler gibi orgiit paydaglarina zarar veren veya
bu niyetle sergilenen belirli davranislardan olusmaktadir (Spector ve Penney, 2006: 447).
Uretkenlik karsit1 is davranislari; misilleme davranisi, saldirma, sapma, antisosyal davranislar,
kotii davranma, intikam alma, psikolojik yildirma ve zorbalik, orgiitsel vatandaslik karsiti

1571



Sokmen, A. - Kenek, G. - Ugras, E, 2019 1568-1582

davraniglar, kotii orgiitsel davranislar ve isyeri siddeti gibi farkli sekillerde adlandirilmigtir
(Kessler vd, 2013: 180).

Uretkenlik karsit1 is davranislarini “Sosyal Degisim Teorisi” ile birlikte agiklamak miimkiindiir.
Bireyler, kendilerine karsi gosterilen olumlu davraniglara karsi olumlu tutum veya davranig
yoluyla ayni yanit1 vermek egilimindedirler. Calisanlar olumsuz davranislarla karsi karsiya
kaldiklarinda, olumlu tutum ve davranislarini azaltirlar veya geri ¢ekerler ve bunun yerine
olumsuz davranislara yonelirler. En 6nemli sosyal degisim teorilerinden biri olan Adams'in
(1965) esitlik teorisine gore, adil olmayan muamele goren calisanlar farkli davranis bigimleri
sergileme egilimindedirler. Buna gore; orgiit i¢i prosediirlerin dogrulugu veya kapsayiciligindan
memnun olmayan calisanlar; ise ge¢ gitme, isten kaytarma, isi yavaslatma, yetkisiz verilen
molalar, yoneticiler ile ilgili kii¢lik diisiiriicii ve alayci ifadelerde bulunma ve diger calisanlara
kaba davranma gibi iiretkenlik karsiti davraniglar ile bu adil olmayan duruma tepki
gostermektedirler (Beauregard, 2014: 2). Kelloway, Francis, Prosser ve Cameron (2010) da
uiretkenlik karsitt davraniglari; protesto davranislari olarak ifade etmistir.

3. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin temel amaci, etik liderlik, orgiitsel baglilik ve iiretkenlik karsiti is davraniglart
arasindaki iligkilerin ortaya konmasi ve etik liderlik ile iiretkenlik karsit1 is davranigi arasindaki
iliskide orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin incelenmesidir. Gelismis ve bizim gibi geligmekte
olan iilkelerde hem kamu hem 6zel sektor kurumlarinda etik liderlige olan ilgi ve ihtiyac giderek
artmaktadir. Etik liderlik ve orgiitsel baglilik kavramlarinin kurumsallagmasi 6rgiitler igin biiylik
onem arz etmektedir. Orgiitsel baglilik, calisanlarin karsiliksiz olarak orgiitlerinin ¢ikarlari
dogrultusunda davranmalarini ve 6rgiitte kalma istegi duymalarin ifade etmektedir. Bu kavramlar,
Orgiitiin ortaya konan hedeflerine ulasabilmeleri ve ¢alisanlardan beklenen davranislar
sergileyebilmeleri adina biiyiikk 6nem tasir. Literatiir incelendiginde bu degiskenlerin ¢alisan
performansi, iste kalma niyeti, orgiitsel vatandaslik davranisi, is tatmini, verimlilik oranlar1 ve
anti sosyal davranislar gibi orgiit ici diger degiskenlerle iligkili oldugu goriilmektedir. Etik
liderlik, orgiitsel baglilik ve iiretkenlik karsit1 is davranigi kavramlari, érgiitler igin biiyiik Gneme
sahip ve yoneticilerin olumlu yonde gelismesine dikkat etmeleri gereken degiskenler arasinda
sayilmaktadir.

Arastirma, Tiirkiye genelinde insaat sektoriinde faaliyet gdsteren 6zel bir sirketin ¢alisanlariyla
gerceklestirilmistir. Calisma grubuyla 01/12/2018 — 15/02/2019 tarihleri arasinda yiiz yiize ve
telefonla goriisiilerek anket yontemi ile veri toplanmistir. Caligmanin evrenini Tiirkiye genelinde
farkl1 sehirlerde yasayan sirket calisam1 328 kisi olusturmaktadir. Orneklem ise 253 kisiden
olusmaktadir. Orneklemin evrene oran1 %77 ‘dir. Arastirmada, gegerli ve giivenilir dl¢gme araglari
kullanilmig, tiim katilimeilar goniillii bir sekilde aragtirmaya katki saglamiglardir. Aragtirmaya
katilimcilarm yas, cinsiyet, medeni durum ve kidemleri konusunda herhangi bir sinirlandirmaya
gidilmemistir.

Veri toplama amaciyla tasarlanan anket formu iki kisimdan olusmaktadir. {1k kisimda rneklemin;
cinsiyet, yas, 6grenim durumu, igyerindeki ¢aligma siiresi (kidem) ve gelir diizeyini belirlemeye
yonelik 5 soru ydnlendirilmistir. Ikinci kisimda ise arastirma degiskenlerinden etik liderlik igin
Berghofer ve Schwartz (2008) tarafindan gelistirilen ve 6 ifadeden olusan “Etik Liderlik Olcegi”;
orgiitsel baglilik igin Meyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen, ii¢ boyut ve 18 ifadeden olusan
(duygusal bagllik, devam bagliligi ve normatif baglilik) “Orgiitsel Baglhlik Olgegi”nin duygusal
baglilik boyutuna dair 6 ifadesi ve iiretkenlik karsit1 is davranisi icin ise Spector ve arkadaslari
(2006) tarafindan gelistirilen ve Ocel (2010) tarafindan uyarlamas1 yapilan 12 ifadeden olusan
“Uretim Karsit1 Is Davranislar1 Olgegi” (UKIDO) kullanilmustir. Tkinci kisimda yer alan tiim
ifadeler “1: Kesinlikle Katilmiyorum”, “2: Katilmiyorum”, “3: Kararsizim”, “4: Katiliyorum” ve
“5: Kesinlikle Katiliyorum” ifadelerinden olusmakta ve 5°li Likert Olgegi’ne gore tasarlanmistir.
Toplanan verilere uygun analizler i¢in SPSS 23 programin kullanilmistir.

Mgili literatiir dogrultusunda olusturulan model Sekil 1°de gdsterilmistir. Modele gére etik liderlik
bagimsiz degisken, tiretkenlik karsit1 is davranisi bagimlh degisken ve orgiitsel baglilik ise araci
degiskendir.
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[ Orgiitsel Baghhk

Etik Liderlik }/ > Uretkenlik Karsiti is

Davranisi

Sekil 1. Arastirmanin modeli

Aragtirma kapsaminda olusturulan hipotezler su sekildedir:
Hi: Etik liderlik ile iiretkenlik karsit1 is davranist arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki vardir.
H.: Etik liderlik ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir.

Ha: Orgiitsel baglilik ve iiretkenlik karsiti is davramslar1 arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski
vardir.

Hs: Orgiitsel baglilik, etik liderlik ile iiretkenlik karsiti is davramislar1 arasinda araci etkiye
sahiptir.

3.1 Arastirmanin Bulgulari

Tablo 1’de goriildiigii iizere arastirmaya katilan katilimcilarm 135’1 (% 53.,4) kadin, 118’1 (%
46,6) erkek bireylerden olugsmaktadir. Katilimeilarm 130’u (% 51,4) 21-30, 97’si (% 38,3) 31-40,
26’s1 (% 10,3) 41-50 yasindadir. Katilimcilardan ilkogretim mezunu olan 3 (% 1,2) kisi, lise
mezunu olan 35 (% 13,8) kisi, dnlisans mezunu olan 48 (% 19) kisi, lisans mezunu olan 132 (%
52, 2) kisi, lisans tistii mezunu olan 35 (% 13,8) kisi bulunmaktadir. 37 (% 14,6) kisi asgari licretle
calismakta, 63 (% 24,9) kisi 2020-3000 TL, 68 (% 26,9) kisi 3001-4500 TL, 38 (% 15) kisi 4501-
6000 TL, 24 (% 9,5) kisi 6001-7500 TL, 12 (% 4,7) kisi 7501-9000 TL araliginda {icret almakta,
7 (%2,8) kisi 9001 TL ve tizeri licret almaktadir. Son olarak 4 (% 1,6 ) kisi licret almadan
calismaktadir. Bulunduklar1 kurumlarda 53 (% 20,9) kisi 1 yildan az, 129 (%51) kisi 1-5 yil, 50
(% 19, 8) kisi 6-10 y1l, 9 (% 3,6) kisi 11-15 yil, 12 (% 4,7) kisi 15 yildan fazla calismislardir.

Tablo 1. Katilmcilarin Demografik Durumu

Kisi Sayis1 O‘:':f:iil/}:)
Cinsiyet Kadin 135 53,4
Erkek 118 46,6
Yas 21-30 130 51,4
31-40 97 38,3
41-50 26 10,3
Egitim Durumu ko gretim 3 1,2
Lise 35 13,8
Onlisans 48 19,0
Lisans 132 52,2
Lisans Ustii 35 13,8
Calisma Siiresi 1 yi1ldan daha az 53 20,9
1-5 yil 129 51,0
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6-10 yil 50 19,8
11-15 il 9 36
15'den fazla 12 4,7
Maas Stajyer (Ucretsiz) 4 1,6
Asgari Ucret 37 14,6
2020-3000 63 24,9
3001-4500 68 26,9
4501-6000 38 15,0
6001-7500 24 9,5
7501-9000 12 4,7
9001 ve lizeri 7 2,8
Toplam 253 100

3.2 Korelasyon ve Giivenilirlik Analizi

Tablo 2’de gore etik liderlik, orgiitsel baglilik ve iiretkenlik karsit1 is davranist arasindaki iligki
diizeyleri ve degiskenlerin her birine ait Cronbach’s Alpha degerleri yer almaktadir. Tabloda
goriildiigli tzere etik liderlik, orgiitsel baglilik ve iiretkenlik karsiti is davramigi degiskenleri
arasinda anlamh iligkiler oldugu tespit edilmistir. Cohen'e (2013) gore; 0,30>r ise zayif,
0,30<r<0,50 ise orta, 0,50<r<lgii¢lii iligki vardir denilebilir.

Tablo 2. Degiskenler Arasindaki iliskiler

Degiskenler 1 2 3
Etik Liderlik (0,87)

Orgiitsel Baglilik (87* (0,75)

Uretkenlik Karsit1 Is Davranisi -237* -,318* (0,78)

*Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. **Parantez igindeki degerler Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayilaridir.

Degiskenler arasindaki iligkilere bakildiginda; etik liderlik ile iiretkenlik karsiti is davranist
arasinda negatif yonli anlamli bir iliski; etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii
giicli bir iliski ve orgiitsel baglilik ile tretkenlik karsiti is davranisi arasinda negatif yonlii orta
derecede giiglii bir iliski bulunmaktadir. Tablo 2’de gosterilen korelasyon analizi sonuglarina
gore; “Ha: Etik liderlik ile iiretkenlik karsit1 is davranisi arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki
vardir.”, “Hy: Etik liderlik ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir.” ve
“Ha: Orgiitsel baglilik ve iiretkenlik karsit1 is davranislar arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki
vardir.” kabul edilmistir.

3.3. Araci Etki

Araci degisken, bagimli ve bagimsiz degisken arasmdaki gozlemlenen iliskinin timiinii veya
yalnizca bir kismini gosterebilir. Biitlin iligkiyi yansitan tam araci olarak tanimlanir ve bunun bir
kismini yansitan kismi araci olarak tanimlanir. Tam aracilik durumunda, araci degisken analize
dahil edildiginde, bagimli veya bagimsiz degisken arasindaki iliskinin istatistiksel olarak 6nemsiz
hale gelmesi beklenir. Kismi aracilik durumunda araci degisken, bagimli ve bagimsiz degisken
arasindaki tiim iliskiyi 6l¢emez. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi, aract
degiskenin varyansi agiklama derecesi ¢ok diisiik oldugunda 6nemsizdir. Bu tiir durumlarda,
dogru degiskeninin secilmedigi sonucuna varilabilir. Kismi veya tam bir araci durumun
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varligindan bahsetmek i¢in bagimh degiskenin, bagimsiz degisken iizerindeki etkisinde dikkate
deger bir diisiis gdstermesi gerekmektedir (Hayes, 2009).

Aracilik modelinin test edilebilmesi i¢cin Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen yonteme
basvurulmustur. Bu yonteme gore; aracilik etkisinin varligi bazi kosullara dayanmaktadir. Bu
kosullardan sirasiyla ilki; bagimsiz degiskende (etik liderlik) olusan bir degisimin, bagimli
degiskende (iiretkenlik karsiti is davranisi) bir degisime neden olmasi gerekmektedir. ikinci
olarak bagimsiz degiskende olusan bir degisim, araci degiskende de (orgiitsel baglilik) bir
degisimin olusmasina sebep vermeli ve son olarak araci degiskende olusan bir degisim de bagimli
degiskende meydana gelecek bir degisime sebep olmalidir. Bu 6n kosullarin yerine getirilmesi ile
birlikte bagimsiz ve araci degiskenler bir arada analize tabi tutuldugunda, bagimsiz degiskenin
bagiml degisken iizerindeki etkisinin siddeti azalmali veya anlamsiz hale gelmelidir.

Tablo 3. Regresyon Analizi Sonuclar:

Bagimsiz . .. ) Aracihik

Degisken Bagimh Degisken B B p R Rolii;

Etik Liderlik Uretkenlik Karsittls 156 540 000 058 1. Adim
Davranisi

Etik Liderlik Orgiitsel Baglilik 7120 , 787 ,000 ,620 2. Adim

Uretkenlik Karsit1 Is

Orgﬁtsel Baglilik Davranist -,237 -313 ,000 ,098 3. Adim
Etik Liderlik ‘) ; i ,013 ,018 ,851

- Uretkenlik Karsit1 s R?. 098

Orgiitsel Baglilik Davranist -,248 -328 ,001

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore ilk adimda bagimsiz degisken olan etik liderligin
bagimli degisken olan iiretkenlik karsit1 is davranisi lizerinde negatif yonlii anlamli etkisinin (B:
-,240; p: ,000) oldugu; ikinci adimda, etik liderligin arac1 degisken olan orgiitsel baglilik tizerinde
pozitif yonlii anlamli etkisinin oldugu (B: ,787; p:,001) oldugu; iiglincli adimda ise arac1 degisken
olan orgiitsel bagliligin bagimli degisken iiretkenlik karsiti is davranisi iizerinde negatif yonlii
anlamli etkisinin oldugu (B: -,313; p:,000) oldugu tespit edilmistir. Son asamada etik liderlik ve
orgiitsel baghligin birlikte analize dahil edilerek iiretkenlik karsiti is davranisina olan etkileri
incelenmistir. Sonug olarak, etik liderligin iiretkenlik karsiti is davranisi iizerindeki anlamli
etkisini (B; ,018; p:0,851) yitirdigi, orgiitsel bagliligin ise iiretkenlik karsit1 is davranisi iizerindeki
anlaml etkisinin (B: -,328; p: 0,001) devam ettigi saptanmistir. Bu dogrultuda orgiitsel bagllik,
etik liderlik ile iiretkenlik karsiti is davranigi arasinda tam araci etkiye sahiptir ve dolayisiyla Ha
kabul edilmistir.

4. Sonuc ve Oneri

Isletmelerde, o6zellikle hizmet odakli sektorlerde, hizmet kalitesinin temel belirleyicisi
calisanlardir. Bu tiir kurumlarda, verimliliginin saglanabilmesi i¢in ¢alisanlarin Orgiitsel
bagliliginin ve is performansinin yiiksek diizeyde saglanmasi biiyiik 6nem arz eder. Caligsanlarin
Orgiite baglanmalarin1 ve yliksek diizeyde performans gostermelerini saglayan ve etkili olan
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faktorlerden biri, sirket yoneticisinin sergiledigi etik liderlik davramisidir. Bir diger 6nemli faktor
ise isletmenin sahip oldugu etik iklimdir. Bu tez ¢alismasi ile etik liderlik davranisinin
sonuclarina odaklanilmistir.. Katilimcilardan elde edilen verilerin analiz edilmesiyle ulagilan
sonuglara gore; etik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir ve
buna gore Hi kabul edilmistir. Bu sonug; Hassan, Wright ve Yukl (2014), Kim ve Brymer (2011),
Demirtas ve Akdogan (2015) ve Neubert ve arkadaslarinin (2009) calismalarinin sonuglar ile
benzerlik gostermektedir. Diger bir sonuca gore ise oOrgiitsel baglilik ile iiretkenlik karsiti is
davranisi arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu sonug; Dalal (2005), Gill ve
arkadaglarinin (2011) ve Ramshida ve Manikandan’in (2013) calismalarindan elde edilen
sonuglar ile paralellik gostermektedir. Calismanin ortaya koydugu diger bir bulgu ise orgiitsel
bagliligin, etik liderlik ile tiretkenlik karsit1 is davranig1 arasinda tam araci role sahip oldugudur.
Bu sonuca gore sergilenen etik liderligin, calisanlarin 6rgiitlerine daha fazla baglanmalarini ve
dolayisiyla iiretkenlik karsit1 is davranislarini da azalttigini sdylemek miimkiindiir. Calisanlara
etik davranislar1 benimsetebilmek i¢in, bu davraniglar 6ncelikle {ist yonetimde benimsenmeli, orta
diizey yoneticilere aktarilmali ve kurulusun tiim calisanlarma yayilmalidir. Isyerinde etik
anlayisin gelistirilmesi ve korunmasinin garantisi, yoneticilerin yliksek bir etik standarda sahip
olmasi ve ¢alisanlara olumlu ve 6rnek davranislar gostermesidir. Diger taraftan orgiitsel bagliligin
da iiretkenlik karsit1 is davraniglarini azalttigimi s6ylemek miimkiindiir. Etik bir liderligin yani sira
orgiitsel bagliligi artiracak uygulama ve yontemler de olumsuz ve iiretkenlik karsiti is
davranislarinin azalmasina olanak olusturur.

Verimlilik karsiti is davranigi, kurumlarin giderek daha fazla karsilagtigi bir sorun haline
gelmistir. Bu nedenle, arastirmalardaki yeri giderek artmaya baslamistir. Olumsuz davraniglari,
iiretken olmayan ig davranislari olarak nitelemek i¢in davraniglarin sinirlari iyi ¢izilmeli ve dogru
bir sekilde analiz edilmelidir. Bu sekilde, davranisin nedenlerini ve alinacak onlemler daha
pragmatik olacaktir. Uretkenlik karsit1 davranislar ¢alisanlar yine isletme iginde bulunan soyut
unsurlardan etkilenerek meydana gelebilmekte veya bireylerin karakter ve kisisel yasamlariyla
baglantili olabilmektedir. Calisanlarin s6z konusu bu negatif davranislari isletmelerin gikarlarina
zarar verecek sonuglari dogurabilmekte, {istelik bireylerin motivasyon ve ig tatminini bozarak
performansini negatif yonde etkileyebilmektedir. Uretkenlik karsiti davranislarin sebepleri daha
cok aragtirilip konu ile ilgili dnleyici ve yok edici tedbirlerin gelistirilmesi saglanabilir.

Orgiitlerdeki bazi eksiklikler, calisanlarin iiretkenlik karsiti davranislar sergilemelerine zemin
hazirlayabilmektedir. Orgiitiin bu tiir davranislara kars1 caydirici bir politikaya sahip olmamasi
bu eksikliklerin basinda gelmektedir. Ornegin, calisanlar bdyle bir davrams sergilerse ciddi
yaptirimlarla kars1 karsiya kalacaklarini bilirlerse, muhtemelen bu davranisa daha az egilimli
olacaktir. Orgiitlerdeki 6diil ve ceza politikalar1 da bu tiir davranislarin ortaya ¢ikmasinda rol
oynayan bir faktdrdiir. Uretkenlik karsiti, zarar verici bu tiir davranislara kars1 bir cezalandirma
sisteminin bulunmamasi veya dogru ve istenilen davraniglarin 6diillendirilmemesi, istenmeyen
davranislarin istenenlere dogru evrilmesini engelleyecektir. Orgiitiin kural ve prosediirlerinin
calisanlar tarafindan algilanma sekli de verimlilik karsiti davraniglarla ilgili olabilmektedir.
Sosyal Ogrenme teorisine gore, bireyler bulunduklari sosyal sistem i¢indeki diger kisilerin
davranislarin1 gézlemleyerek bir 6grenme gerceklestirir. Ornegin, bir ¢alisanin isten kaytarmasi
ve igi yavaglatmasi is arkadaslari tarafindan goézlemlenebilir. Bu davranis yonetim tarafindan
bilindigi halde herhangi bir sekilde cezalandirilmamasi, diger ¢alisanlarinda bu tiirden davraniglar
sergilemelerine yol agabilir. Bu durumda, 6rgiitiin yapmasi gereken, istenmeyen davraniglarin ve
cezalarini agikca tanimlamak ve bunu higbir 6rgiit liyesine ayrimcilik yapmadan uygulamaktir.
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Extensive Summary
Introduction

An ethical organizational climate can be captured not only through a series of rules, but
with a careful attitude in which actions are performed responsibly. According to ethical
leadership, only leadership skills are not sufficient to influence and direct followers.
Leadership skills should be integrated into the behavior exhibited along with ethical
understanding. Another important point is that the leader believes in his / her behaviors
to form and implement a vision. Researchs show that; In the event that employees are
exposed to leadership attitudes and behaviors that are contrary to ethical principles and
their organizational commitment levels are weak, the possibility of performing
counterproduction behaviors is much higher (Ambrose, Seabright and Schminke, 2002,
p.951; Gruys and Sackett, 2003, p. 37; Kanten and Ulker, 2014, p.25).

In this context, the effects of ethical leadership and organizational commitment on
counterproductive work behaviors and the mediating role of organizational commitment
between these two variables will be examined. In the first part of the study, the literature
of the related variables will be summarized, and in the second part, the research model
and the hypotheses presented. Evaluations and suggestions about the results will be
included in the last part of the study.

In scope of this study hypotheses are developed as:

H1: There is a negative and significant relationship between ethical leadership and
counterproductive work behaviours.

H2: There is a positive and significant relationship between ethical leadership and
organizational commitment.

H3: There is a negative and significant relationship between organizational commitment
and counterproductive work behaviour.

H4: Organizational commitment has a mediator affect on the relationship between ethical
leadership and organizational commitment.
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Methotodology

The purpose of this study is to examine the relationship between the variables of ethical
leadership, organizational commitment and counterproductive work behaviour, and to
indicate the mediator role of organizational commitment in the relationship between
ethical leadership and counterproductive work behaviour. In accordance with the
literature described above, a research model has been established in Figure 1 below.

Organizational
Commitment

[ Ethical Leadership / \ Counterproductive ]

J Work Behaviour

Figure 1. Research Model

The scale of the ethical leadership which was developed by Berghofer and Schwartz
(2008) consists of 6 items, affective commitment dimension from the organizational
commitment scale which was developed by Meyer and Allen (1997) consist of 6 items
and the scale of counterproductive work behaviour which was developed by Spector et
al. (2006) were used. Descriptive statistical analysis, reliability analysis, correlation and
regression analysis which are used in the study were applied by SPSS 23. The scale was
applied to 253 employees (46,6% male, 53,4% female, 51,4% were between 21-30 age,
52,2% master’s degree, 51% have 1-5 years tenure) working in different departments in
a firm that shows activity in the construction sector in Turkey.

Tablel. Intercorrelations Among The Variables

Variable 1 2 3
Ethical Leadership (0,87)
Organizational Commitment ,187* (0,75)
Counterproductive work behaviours -,237* -,318* (0,78)

*p<0,01; The values in the parentheses are reliabilities of variables.

Acoording to analyzes there is negative correlation between ethical leadership and
counterproductive work behaviour; positive correlation between ethical leadership and
organizational commitment; and negative correlation between organizational
commitment and counterproductive work behaviours. So, Hi, H2 and Hs were accepted.

Table 2. Results of Regression Analysis

Independent

H 2
Variable Dependent Variable B B p R
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Counterproductive Work

Ethical Leadership -166 -,240 ,000 ,058

Behaviours
Ethical Leadership Organizational Commitment 720 787 ,000 ,620
Organl_zatlonal CounterprodqctlveWork _237  -313 000 098
Commitment Behaviours

Ethical Leadership Counterproductive Work 013,018 851
Organizational

Behaviours R?:, 098
Commitment -,248 -,328 ,001

Regression analysis revealed that by the study is that organizational commitment has a
mediating effect on the relationship between ethical leadership and counterproductive
work behaviours.

Conclusion and Suggestions

According to this result, it is possible to say that the ethical leadership exhibited further
engages the employees in their organizations and thus reduces the counterproductive
work behaviors. In order to adopt ethical behaviors to employees, these behaviors must
first be adopted in senior management, transferred to middle level managers and spread
to all employees of the organization. The guarantee of the development and protection of
ethical understanding in the workplace is that managers have a high ethical standard and
show positive and exemplary behaviors to employees. On the other hand, it is possible to
say that organizational commitment reduces work behaviors against productivity. In
addition to ethical leadership, practices and methods to increase organizational
commitment, create opportunities to reduce negative and anti-productivity business
behaviors. To characterize negative behaviors as counterproductive work behaviors, the
boundaries of behaviors should be well drawn and analyzed correctly. In this way, the
causes of the behavior and the measures to be taken will be more pragmatic. These
negative behaviors of the employees may have consequences that may harm the interests
of the enterprises and may also affect personal performance negatively by disrupting
individuals' motivation and job satisfaction. The causes of counterproductive work
behaviors can be further investigated and preventive and destructive measures can be
developed.
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