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Oz

Uretim sektoriindeki calisanlarin tiretim karsiti is davramsglarinin etik liderlik algis: ile etkilesimini 6lgmeye galisan bu
arastirmanin evrenini Ankara Sanayi Odasi'na tiye tiretim sirketleri olusturmaktadir. Arastirmada karma yontem kapsaminda anket
uygulamasi, odak grup toplantisi ve gozlem yapilmistir. Yapisal esitlik modellemesi ile yapilan nicel analizler sonucunda etik liderligin
tiretim karsit1 is davranislar tizerinde ters yonli bir etkisi oldugu belirlenmistir. Nitel analizler sonucunda ise etik kavramimin net
olarak algilanamadigy, liderlerin ahlaki 6zelliklerinin daha 6n plana giktig1, gorevle ilgili etik uygulamalara pek rastlanmadig, yenilikgi
insan kaynaklar1 uygulamalarina ihtiya¢ oldugu ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Etik Liderlik, Uretim Karsit1 is Davraruslar1.

Abstract

The population of this study aiming at measuring the interaction between counterproductive work behaviors and ethical
leadership contains manufacturing companies, member of Ankara Chamber of Industry. The study employs survey methodology, focus
group study and observation as a mixed method. Quantitative analyses made by means of structural equation modelling reveal that
ethical leadership has a negative effect on counterproductive work behaviors. It is observed as a consequence of qualitative analyses
that ethic as a concept is not understood, moral values of leaders are more welcomed, task-oriented ethical applications are not
observed, and innovative human resource applications are required.

Keywords: Leadership, Ethical Leadership, Counterproductive Work Behaviors.

Giris

Isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilmesi ve yasayabilir hale gelmesi eldeki
kaynaklar1 daha etkili, etkin ve verimli kullanmasina baghdir. Isletmelere rekabet avantaji saglayan bu
kaynaklar icerisinde beseri sermaye giderek daha 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Teknolojideki hizli degisim,
kiiresellesme ve degisen miisteri ihtiyaclar: isletmeleri zorlarken, yaraticilig yiiksek calisanlar isletmelerin
konumlarin saglamlastirmakta ve daha ileriye tasiyabilmektedir. Bu dogrultuda degisen anlayigla birlikte
liderlik anlayist da evrim gecirmis ve daha insan odakli bir hal almistir. Hizmette miikemmellikle birlesen
insan odaklilik, etik degerleri daha 6n plana tasimistir. Ozellikle bilgiye erisimin daha hizli oldugu giintimiiz
is diinyasinda, calisanlarin beklentileri de bu yonde degisim yasamustir. Evrensel ilkelerin toplumsal kiiltiir
baglaminda uyarlanarak hizla yayildig1 bir cevrede calisanlar liderlerinden ahlaki degerlere saygi
beklemekte, kisisel degerlerin korunmasini istemektedir. Daha da 6nemlisi bu yonde liderlerin rol model
olarak davraniglarinda tutarlilik gostermelerini beklemektedir.

Giincel liderlik yaklasimlarindan dontisumcii liderlik, otantik liderlik, hizmetkar liderlik ve
karizmatik liderlik gibi pek cok liderlik tarzinin kavramsal ayrilmaz bir parcasi sayilan etiklik ayr1 bir
liderlik tarzi olarak da karsimiza c¢ikmaktadir. Lidere duyulan giivenin temelinde gelisen etik liderligin,
yarattig1 olumlu etik iklim marifetiyle pozitif orgiitsel tutum ve davranislar tizerinde olumlu etkileri
bulundugu tespit edilmistir. Etik liderligin, orgiitsel tutum ve davramslarin karanlik ytizii olarak
nitelendirilebilecek tiretim karsit1 is davranislar: gibi olumsuz tutum ve davranislar tizerindeki etkisi tam
olarak ortaya koyulamamustir. Oysa ki, isletme kaynaklarinin azalmasmin oniine gecilmesi isletme
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varliklarmin artirilmasi kadar 6nemli bir konudur. Pozitif 6rgtitsel tutum ve davramnislar tizerindeki olumlu
etkisi kabul edilen etik liderligin uygulanmasiyla yaratilacak etik iklimle, 6rgtitlerdeki olumsuz davranislar
rahatlikla engellenebilir.

Etik liderlerin, astlarini etkileme giiciine sahip olmasi ve onlar1 ortak amaca yonlendirirken rol
model olmalar1 beklenmektedir. Seffaflik ilkesi tizerine kurulu lider-ast iliskisinde giiven, temel esas1 tegkil
etmektedir. Lidere duyulan giiven, pozitif orgiitsel tutum ve davranislarin temel belirleyicilerinden biri
olarak kabul edilmektedir. Ozellikle ¢alisanlarin iyilik halini bozucu negatif tutum ve davranuslar tizerindeki
ters yondeki etkisi sonucunda calisanlarin iyilik halinde olumlu gelismeler oldugu elde edilen bulgular
arasindadir. Ancak, belirgin bir sekilde etik liderligin tiretim karsiti is davranislari tizerindeki etkisine
odaklanan calismalar yok denecek kadar azdir. Bu nedenle bu ¢alismanin konusu iki degisken arasindaki
etkilesimin analiz edilmesi olarak belirlenmistir.

Bu dogrultuda ilk olarak arastirmanin degiskenleri kavramsal olarak tartisilmis ve hipotezler
tretilmistir. Daha sonra arastirma kismuna iliskin bilgi verilmis ve bulgular elde edilmistir. Calismanin
sonucunda, arastirmacilara ileriki ¢alismalar icin oneriler sunulurken, sahadaki uygulamacilar icin de bazi
ipuglar verilmeye calisilmaktadir.

1. Kavramsal Cerceve ve Arastirma Hipotezi

1.1. Etik Liderlik

Etik liderlik literatiirii oldukga yeni bir aragtirma alanidir. Oyle ki, Stouten ve arkadaslar1 (2012) etik
liderligi, liderligin kesfedilmemis yani olarak tanimlamistir. Ozellikle 2000'1i yillarda bankacilik ve petrol
sektorlerinde yasanan skandallar sonucunda daha 6n plana cikan etik liderlik, orgiitsel yapi icerisinde etik
ilkelerin yerlesmesi igin rol-model olma sorumlulugunu yiiklemektedir (Eisenbess, 2012: 791). ABD’de
yapilan bir arastirma sonucunda calisanlarin %56’sinin etik olmayan davranislarla karsilastigi tespit
edilmistir (Mayer vd., 2010: 7). Etik olmayan bu davrarislara yalan sdyleme, kotiiye kullanma, calisma
saatlerini gercege aykir1 beyan etme, interneti kotiiye kullanma, is giivenligi talimatlarma uymama,
ayrimcilik yapma, hirsizlik ve ¢alisma arkadasina cinsel tacizde bulunma 6rnek olarak verilebilir (ERC,
2007).

Skandallarin artmas: ve etik olmayan davramnslarin siklasmasi orgiitlerde liderlik sorununu
glindeme getirmistir. Bir orgiitin etik kiilturtuniin temel 6zelligi liderlik oldugu (Trevifio vd., 1999) gibi
etikligi orgiitlerin giindemine tasiyacak olanlar da ancak liderlerdir (Trevifio vd., 2000). Etik liderlik
calismalar1 Brown ve arkadaslar: (2005) tarafindan yapilan tanima dayanmaktadir. Genel olarak etik liderlik,
liderin etik degerlere bagli kalmasi ve davranislarini etik degerlerle iliskilendirmesidir (Cuilla, 1998).

Etik lider dogru ve diirtist davranis gostererek, adil uygulamalar siirekli giindemde tutan liderdir
(Brown vd., 2005). Etik lider olmak kadar astlar1 etik ilkeler gercevesinde yonetmek ve onlar1 yoneltmek
gerekmektedir. Etik liderler diiriistlik, samimiyet, gercekcilik, insan odaklilik ve ahlaki degerler gibi
erdemleri tasiyan ve hayatinin her anini1 bu erdemlere gore yasayan kisilerdir. Etik liderler calisanlara karsi
adil, sefkatli, yardimsever davranislar sergileyerek ve adil bir calisma iklimi yaratarak etik erdemin merkezi
haline gelerek, taklit edilmektedirler (Bandura, 1986: 207). Bu nedenle etik liderlik, kisisel davranis, tutum,
soylemler ve kisilerarasi iligkiler aracilig: ile etik yonetim uygulamalarmnin gosterilmesi, hayata gecirilmesi,

olarak tanimlanmustir (Brown vd., 2005: 120).

Liderlik tarzlarindan bir kisminda etik kurallara uymak, etik kodu uygulamak, etik standartlara
uyum saglamak gibi 6zellikler bulunmakla birlikte etik ilkelerin neler oldugu ve bu etik ilkelere astlarin
uymasinin nasil saglanacagi konusuna agiklik getirilmemistir (Eisenbeiss, 2012: 792). Bu acidan etik liderlik,
liderin uymasi gereken degerleri daha 6n plana gikararak diger liderlik tarzlarindan ayrismaktadir. Bununla
birlikte, liderin etik yan1 veya ustiin ahlaki 6zelliklerinin dontistimcii liderlik, hizmetkar liderlik, karizmatik
liderlik, otantik liderlik ve ruhsal liderlik kuramlarinda 6ne ¢ikti81 ve bu tarz liderlik tanimlarinin kavramsal
yapilarinin ayrilmaz bir pargast olduklar1 goriilmektedir. Etik liderlikte liderin diiriistliigii bir gereklilik
olmakla birlikte, durtistliigiin yan: sira samimiyet, gercekgilik, insan odaklilik ve ahlaki degerler gibi
faktorler de yar almaktadir (Howell ve Avolio, 1992).

Etik liderlik; liderin etkililigini algilamasi, liderin takipgilerinin is tatmini ve isine adanmishgiyla ve
yonetime problemlerin iletilmesiyle de yakindan ilgilidir (Brown vd., 2005: 117). Bu dogrultuda etik liderlik,
etikligi karar vermede, davranislarda, astlar1 etkilemede ve ortam olarak nitelendirilen 6rgiitsel ve gevresel
faktorlerin olusumunda bir biitiin olarak ele almaktadir. Nitekim, etik liderligin etik iklim, etik karar verme,
davranigsal etik ve iletisimsel etik olmak tizere dért boyut olarak ele alindig1 goriilmektedir (Brown vd.,
2005; Brown ve Trevino, 2005; Brown ve Trevino, 2006). Etik iklim esasen orgtitsel degerlerin ne oldugu, ne
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tur davranislarin uygun oldugu ve nasil davranilmasi gerektigini belirlemektedir (Mayer vd., 2010: 9). Victor
ve Cullen (1988) de etik iklimi hangi davranisin etik olup olmadigin belirleyen ortak kurumsal alg: olarak
tanimlamaktadir. Diger bir ifade ile etik iklim bir orgiitiin etik degerlerinin ve calisanlardan beklenen
davranislarin gergevesini ¢izmektedir (Kitapgi ve Elgi, 2005). Keza iklim, galisanin ¢alisma ortamini algilayis
bicimi ile dogrudan alakalidir (Topcu vd., 2013: 613). Etik karar verme, etik liderin dogru olan ile olmayamn
aywrt ederek, etik kurallara uygun karar vermesi ve sonrasinda bu karar ile tutarli davramslarda
bulunmasini icermektedir (Turhan, 2007). Trevifio ve arkadaslar1 (2006: 952) davranissal etigi genel kabul
gormiis ahlaki davranis normlarina gore yargilanan bireysel davranis olarak tamimlamaktadir. Beseri
iliskilerin s6z konusu oldugu her ortamda etik davranilmasi 6éncelik kazanmakta, davranislarin dogrudan
veya dolayli olarak degerlerle iliskili oldugu dustintilmektedir (Ugurlu, 2012). Etik liderligin temeli lider ile
ast1 arasinda kurdugu saglikli iletisimdir. Lider ile izleyicileri arasinda adil paylasimin yapilmasi ve sosyal
miibadele cercevesinde uyumun saglanabilmesi bu saglikl: iletisime baglidir. Ahlaki degerlerin liderden asta
tasinmasinda iletisimin yeri oldukc¢a 6nemlidir (Brown vd., 2005). Etkili iletisim becerilerine sahip lider
izleyenlerini etik davranmalar1 konusunda daha rahat motive edebilmektedir (Aykanat, 2014: 75). Etik
liderler astlarin kararlara katiimina olanak tamiyarak ve onlarin fikirlerini serbest bir sekilde dile
getirmesine miisaade ederek etik davramslarin astlara transfer edilmesini saglayabilir (Brown vd., 2005;
Walumbwa vd., 2011). Bu stirecte liderin toplumsal ahlaki degerleri benimseyerek, adalet ve dogrulugu
davraniglarinda uygulamasi istenmektedir (Alkan, 2015: 113). Bu sekilde etik lider astlarina ilham kaynag:
olabilmekte ve verdigi s6zlerde durarak astlar1 tizerinde gtiven duygusu yaratabilmektedir (Pipkin, 2000).

Etik liderlik o6zelliklerini ve davramslarini, etik liderin karar verme asamasinda dogru karar: etik
kurallar1 gozeterek vermesi, etik kurallar cercevesinde astlari ile iletisimi stirdiirmesi ve astlar1 etik ilkelere
uygun 6diillendirmesi ve cezalandirmasi seklinde 6zetlemek miimkiindiir (Mayer vd., 2010: 8).

1.2.  Uretim Karsit1 Is Davranislar

Uretim karsit1 is davranislari, psikologlar, sosyologlar, ekonomistler ile yonetim ve organizasyon
alaninda calisanlar tarafindan ilgi duyulan multi-disipliner bir ¢alisma alarudir (Marcus ve Schuler, 2004:
649). Bu sebeple farkhi bakis agilar1 ile konuyu ele alan arastirmacilarin {iretim karsiti is davranislarini da
farkli kuramsal temellere dayandirdig1 goriilmektedir (Spector ve Fox, 2002: 4). Calismalarin; davranisin
orgiite ve bireye karsit yoneltilmis olmasina, davranisin siddetinin derecesine, kaynagina ve orgiitsel
normlari ihlal etme derecesine gore farklilastigini ifade etmek miimkiindiir (O'Boyle vd., 2011: 41). Farkh
yaklagimlar bulunmakla birlikte, tiretim karsit1 is davramslariin orgiitsel fonksiyonlar1 islevsiz birakarak
veyahut ¢alisanlarin etkililigini azaltarak orgtite zarar verdigi yoniinde ortak bir anlayis bulunmaktadir (Fox
vd., 2001: 291).

Spector ve Fox (2002)'a gore tiretim karsit1 is davraniglari, dogrudan orgiitii ve orgiitiin paydaslarin
(yoneticiler, calisma arkadaslari, astlar, miisteriler vb.) hedef alan, bilingli bir sekilde yapilan ve zarar verme
niyetinin acitk bir sekilde gosterildigi ya da gizlenerek yapildig1 davranislar olarak tanimlanmaktadir.
Saldirganlik ve hirsizlik gibi acikca yapilan davranislarla birlikte kurallara uymama ve isini kasith olarak
yanlis yapma gibi daha pasif olarak nitelendirilebilecek davraniglardan da olusabilmektedir.

Jonas ve Lebherz (2008), tiretim karsiti is davranislari terimini, 6rgiit normlarmi ihlal eden ve
dolayisiyla orgiitiin iyi olusu icin tehdit olusturan tiim istemli davranislara isaret etmek icin kullanmaktadir.
Sackett (2002) ise tiretim karsit1 is davraniglarini orgiitiin yasal ¢ikarlarma kars: yapilan davraniglar olarak
nitelemektedir. Spector ve Fox (2005: 153) bu tanimi genisleterek tiretim karsiti is davranislarinin sadece
orgiite kars1 degil; calisanlara, miisterilere ve diger paydaslara karsi da yapilabilecegini 6ne stirmtistiir. Bu
nedenle, tiretim karsit1 is davramslart genel olarak, orgtitsel normlara uymayarak orgiite ve oOrgiit
paydaslarina zarar vermeye yonelik davranislar olarak tanimlanmaktadir. Marcus ve Schuler (2004: 648), bu
tanimdan hareketle iiretim karsiti is davraniglariin olusmasinda; kasith, istendik hareket olmasi, zarar
verme potansiyeli icermesi, yasalara veya kurumsal politikalara aykiri olmasi ve yaratacagi faydanin,
verecegi zarardan fazla olmamasi kosullarinin gerceklesme sartin1 aramaktadir.

Uretim kargit is davraniglarini ele alan galismalarin; davramsin érgiite ve bireye karsi yoneltilmis
olmasina, davranisin siddetinin derecesine, kaynagia ve orgiitsel normlari ihlal derecesine gore farklilagtig:
goriilmektedir (O’'Boyle vd., 2011: 41). Uretim karsiti is davraniglart orgiite veya orgiit calisanina karst
yapilabilmektedir (Spector, 1978). Isyerinde kasadan para alinmasi dogrudan orgiite yonelik bir davranis
iken, calisma arkadasinin fikrinin sahiplenilmesi kisiye yonelik bir davramstir. Sapkin davramslarin
tiretimde sapma, miilkiyet ile ilgili sapma, politik sapma ve kisisel saldir1 olarak dort grupta ele alindig:
goriilmektedir (Goh, 2006: 9). Diger taraftan, Robinson ve Bennett (1995) tarafindan tiretim karsiti is
davraniglari kisilere ve orgiite yonelik olmak tizere iki boyutta ele alinmistir. Uretim karsit1 is davranislarimi
iki faktorlii olarak ele alan Hollinger ve Clark (1983) da davranislars; tiretimden sapma ve malzemeye zarar
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verme adlar1 altinda toplamistir. Uretim karsiti is davranislarini iki boyut olarak ele alan diger bir goriis de,
davranislarin aktif ve pasif olmak tizere tasnif edilebilecegini belirtmektedir (Buss, 1961). Bunlarla birlikte,
Neumann ve Baron (1998) iiretim karsiti is davranislarmin diismanca davraniglar, engelleme ve gizli
saldirganlik olmak tizere ti¢ faktor altinda toplandigini belirtmistir. Gruys (1999) tarafindan yapilan ve
Gruys ve Sackett (2003) tarafindan dogrulanan faktoér analizi sonucunda; tiretim karsit1 is davranislarinin
genel olarak onbir baghk altinda toplandigi, bu onbir faktoriin kisi-orgiit arasinda ve gorevle ilgili olmak
tizere temel iki boyutta ele alinabilecegi belirtilmektedir. Konuyla ilgili literatiir incelendiginde, tiretim
karsit1 is davranislari ile ilgili en ¢ok kabul goren boyutlandirmanin Spector ve arkadaslar: (2006) tarafindan
yapildig1 goriilmektedir. Bu boyutlandirmaya gore tiretim karsiti is davramnslary kotiye kullanma,
tiretimden sapma, sabotaj, hirsizlik ve geri ¢ekilme olmak tizere bes boyutta incelenmektedir.

1.3.  Etik Liderligin Uretim Karsitr Is Davramglar: Uzerindeki Etkisi

Uretim kargiti is davramuglari, calisanlarin orgiitsel ortama iliskin algilarimin negatif oldugu
durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Kanten ve Ulker, 2013: 625; Kanten ve Ulker, 2014). Bu anlamda orgiitteki
yonetim tarzinin ve liderin yarattig1 iklimin calisanlar tizerinde tesiri fazla olacaktir. Nitekim, liderlik,
tiretim karsit1 is davraruslar1 gibi negatif orgiitsel davranislarin hem belirleyicisi hem de 6nleyicisi olarak ele
alinan faktorlerden biridir (Tepper vd., 2009; Thau vd., 2009; van Gils vd., 2015).

Yoneticilik tarzlarindan otokratik liderlik ile tretim karsiti is davranislarmin pozitif iligkili
bulunmasi, olumsuz duygularin agiga ¢ikmasinda liderin roliinii ortaya koymaktadir (Kanten ve Ulker,
2013: 627; Kanten ve Ulker, 2014). Etik liderligin de sapkin davramslar, isyeri zorbalig1 gibi uygun olmayan
davranislar1 azalttig1 yoniinde tespitler bulunmaktadir (Mayer vd., 2009; Stouten vd., 2010; Avey vd., 2011;
Miao vd., 2012).

Astlar, bir liderin davramsinn etik olup olmadigi konusunda karar veremedigi zaman, liderin
davranislarini etiklik baglaminda notr bir sekilde algilamaktadir (van den Akker vd., 2009: 103). Bu alg1
astlarin ahlaki davramglar: tizerinde olumlu etki yaratilmasini kisitlayabildigi gibi bazen astlari tiretim
karsit1 is davraniglarina dahi yonlendirebilmektedir (Trevifio vd., 2000: 129-130).

Detert ve arkadaslar1 (2007) lokantalardaki tiretim karsiti is davramslarinin belirleyicisi olarak
yonetsel fonksiyon baglaminda kotiiye kullanma, etik liderlik ve kontroliin etkilerini aragtirmistir. Kétiiye
kullanma ve kontroliin {iretim karsit1 is davramslarini azalttigl tespit edilmis ancak, etik liderligin
istatistiksel olarak anlaml: bir etkisine rastlanilmamustir.

Kessler ve arkadaslar1 (2013) tarafindan liderlik tarzmin kisiler arasi ¢atisma ve tiretim karsiti is
davraniglar: iizerindeki etkisi arastirilmistir. Calisma sonucunda liderlik tarzinin ve kisiler arasi ¢catismanin
bireyin negatif duygular1 tizerinde etkili oldugu, bu durumun da tiretim karsit1 is davranislarina yol agtig
tespit edilmistir.

Kili¢ (2013) tarafindan kamu idarelerinde yapilan arastirma neticesinde, etik iklim algisinin tiretim
karsit1 is davranislarini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Yoneticilerin etik davranislari sonucunda
yaratacaklar1 etik iklim algisi tiretim karsiti is davramslarimin olusmasini engelleyecektir. Bu bulguyu
destekler mahiyette, Sami ve arkadaslar1 (2016) tarafindan Pakistan’daki kamu bankalarinda yapilan bir
calisma sonucunda da etik liderligin calisanlarin kamu yararina galisma ve kamu degeri yaratma algilarini
artirdig tespit edilmistir.

Van Gils ve arkadaslar1 (2015) tarafindan iki farkli ¢rneklemde yapilan galisma sonucunda etik
liderlik ile sapkin davramglar arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ozellikle ahlak
konusunda farkindalig ytiksek calisanlar s6z konusu oldugunda bu iliskinin daha da gticlendigi sonucuna
ulasilmistir. Arastirma bulgularindan hareketle mevcut literatiirtin hedefledigi bir liderlik tarzi olan etik
liderlige ulasilabilmesi icin ahlaki farkindaligin yiiksek olmasi gerektigi ifade edilebilir. Etik bir calisma
ortamu yaratilabilmesi i¢in liderin tiim ¢alisanlar: bir arada tutmay: basaracak bir vizyon belirlemesi ve bu
vizyonun da etik ilkeleri icermesi 6nemlidir.

Khokhar ve Zia-ur-Rehman (2017) etik liderligin bireysel is performansi tizerindeki etkisinde tiretim
karsit1 is davramslarinin roliinii sosyal dgrenme ve sosyal miibadele kuramlar:1 cercevesinde arastirmustir.
Arastirmada etik liderligin bireysel is performansini olumlu yonde etkiledigi ve bu etkilesimde tiretim
karsit1 is davranislarinin kismen araci oldugu tespit edilmistir. Buradan hareketle, etik liderligin temel
degerlerinin orgiitsel kiiltiirtin ayrilmaz bir parcas: haline getirilmesi sonucunda yaratilacak etik iklimin
tretim karsiti is davranislarinin olusmasina miisaade etmeyecegi, bdylelikle calisanlarin iyilik halinin
artacagl ve performanslarinda iyilesme goriilebilecegi ifade edilebilir. Bu dogrultuda yukarida yer alan
tartismadan ve kuramsal bilgiden yola ¢ikarak asagidaki hipotez tiretilebilir.
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H1: iggt’)renlerin etik liderlik algilarinn tiretim karsit1 is davranislari tizerinde negatif yonlii bir etkisi
vardir.

2. Ankara Uretim Sektériinde Bir Uygulama

Uretim karsiti is davranislari, calisanlarin is hayatmna iliskin algilarinin negatif oldugu durumlarda
daha rahat ve daha fazla ortaya ¢ikmaktadir. Bu anlamda ¢rgiitteki yonetim tarzinin ve liderin yaratti:
iklimin calisanlar tizerindeki tesiri yadsimmamaz derecededir. Bu nedenle liderlik, tiretim karsiti is
davraniglar1 gibi negatif orgiitsel davranislarin hem belirleyicisi hem de Onleyicisi olarak ele alman
faktorlerden biridir. Ancak, burada “Liderlik tarzlarindan hangisi tiretim karsit1 is davramslari tizerinde
daha etkili olmaktadir?” sorusu akla gelmektedir.

Kendisi sapma davramnslar1 sergileyen bir lider olumsuz bir model olusturarak galisanlarin da
benzer davranislar sergilemesine yol agmaktadir. Giincel liderlik yaklasimlar1 negatif orgiitsel davraniglarin
azaltilmasinda bir ¢oziim olabilir mi? Giincel liderlik yaklasimlarindan dontistimcti liderlik, otantik liderlik,
hizmetkar liderlik ve karizmatik liderlik gibi pek ¢ok liderlik tarzinin kavramsal ayrilmaz bir pargasi sayilan
etiklik ayr1 bir liderlik tarzi olarak da karsimiza ¢ikmaktadir.

Is yasaminin temelinde yer alan etik liderlik bircok calismaya kaynaklik teskil etmistir ve halen de
etmektedir. Ancak, tiretim karsiti is davranislart konusu Tiirkge literatiire yeni kazandirilmis bir kavram
olarak goze carpmaktadir. Etik liderligin tiretim karsiti is davramslari tizerindeki etkileri bu gercevede
arastirmanin temelini olusturmaktadir.

Bu kapsamda calismanin modelinin $Sekil-1'de gosterildigi gibi olmas: 6ngoriilmiistiir. Arastirmada,
etik liderligin tiretim karsit1 is davranislar: tizerindeki etkisi arastirilmaktadir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Uretim Karsit1 Is
Davraniglar:

i Orgiite Karsit Is

H1 | Davranislari

Etik Liderlik I_______:__________:______:____:
i Kisilere Karsit Is

Davranislar:

2.1. Katilimcilar

Arastirmanin ana kiitlesini tiretim sektdrtinde faaliyet gosteren ve Ankara Sanayi Odas: tiyesi olan
7300 sirket olusturmaktadir. Sirketlerin toplam istihdam sayis1 yaklasik 300.000 kisidir. %5 anlamlilik diizeyi
ve giiven aralig1 esas alindiginda 384 katiimcidan elde edilen verilerin ana kiitleyi temsil etmesi soz
konusudur. Bu nedenle, Ankara Sanayi Odasi'na iiye isyerlerinde galisan 750 goniillii katiimcidan kolayda
orneklem yontemiyle anketi doldurmalar1 istenmistir. Geri dontis yapan katilimci sayis1 400’e ulasmustir.
Katilimcilarin cogunlugunu erkek (369 kisi, %92,2), lise ve dengi okul mezunu (219 kisi, %54,8), 39 yasindan
kiiciik (242 kisi, %60,5), evli (269 kisi, %66,9), 10 yildan daha az kideme sahip (279 kisi, %69,8) ve sendika
tiyesi (390 kisi, %97,5) olmayan operator (308 kisi, %77,0) olusturmaktadir.

2.2. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmada verilerin toplanmasi maksadiyla kullanilan soru formu, katiimcilarin demografik
ozellikleri, etik liderlik ve tiretim karsiti is davramisi 6lceklerine iligskin sorulardan olusmaktadar.
Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin tamaminda 571i Likert derecelemesinden yararlanilmigtir. Olgekler,
calismanin degiskenlerinin teorik tanimlarina uygun ifadelerden olusan, gegerlilik ve giivenilirlikleri daha
onceki ¢alismalarda onaylanmis sorulardan olusturulmustur.

Yoneticilerin etik liderlik 6zelliklerini 6l¢mek i¢in Brown ve arkadaslar1 (2005) tarafindan gelistirilen
etik liderlik olgegi kullamilmistir. Olgek, toplam 10 ifadeden olugmaktadir. Olgegin Tiirkceye cevirisi,
gecerliligi ve giivenilirligi Tuna ve arkadaslar1 (2012) tarafindan gerceklestirilmistir. Arastirmacilar
tarafindan olgegin giivenilirligine iliskin olarak Cronbach Alfa (1) katsayis1 0.92 seklinde hesaplanmuistir.
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Uretim karsiti is davranislarmi slgmek amacityla Spector ve arkadaslarmin (2006) gelistirdikleri
Uretim Kargiti Is Davraniglart Olgegi kullailmstir. Olgek, 33 sorudan ve bes boyuttan olusmaktadir.
Olgekte yer alan 18 ifade kétiiye kullanma (abuse), 3 ifade iiretimden sapma (production deviance), 3 ifade
sabotaj (sabotage), 5 ifade hirsizlik (theft) ve 4 ifade geri gekilme (withdrawal) davranislarini 6lgmektedir
(Spector vd., 2006). Olgegin ifadelerine verilecek cevaplar “1 - hicbir zaman”, “2 - ¢ok seyrek”, “3 - ayda bir
ya da iki kez”, “4 - haftada bir ya da iki kez” ve “5 - her giin” seklinde diizenlenmistir. Olgegin Tiirkceye
cevirisi, gecerlilik ve giivenilirlik calismast Ocel (2010) tarafindan yapilmis ve dlgegin giivenirlik katsayist
0,97 olarak hesaplanmustir. Faktor analizi sonuglar: 6lgegin Tiirkce'ye cevrilmis formunun, 6zgiin Slgekten
farkli olarak dort boyutlu bir yapisiin olduguna isaret etmistir. Ocel (2009) tarafindan yapilan aragtirmada
elde edilen bulgularin, Uretim Karsitt Is Davranislar Olgegi'nin Tiirkge formunun dort faktorlii ve 32 ifadeli
bir yapisimin bulundugu ve olgegin tilkemizde tretim kargiti is davranmislari konusunda yiiriitiilecek
arastirmalarda kullanilabilmesi igin gerekli psikometrik 6zellikleri tasidig1 tespit edilmistir (Ocel, 2010).
Gecgerleme calismasi neticesinde 6lgegin Tiirkge formunun kotiiye kullanma boyutunda 15, calma boyutunda
8, geri cekilme boyutunda 6, sabotaj boyutunda 3 madde bulunmaktadir. Bu calismada Ocel (2009)
tarafindan kullanilan 6lgegin Tiirkgeye ¢evrilmis ilk 33 sorudan olusan hali kullanilmistir.

2.3. Bulgular

2.3.1. Olceklerin Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri

Bu arastirma kapsaminda olgeklerin daha onceden gegerlik ve giivenirlik ¢alismas: yapildigindan
yap1 gegerligi dogrulayici faktor analizi uygulanarak test edilmistir. Ayrica olgeklerin giivenilirlik analizi
icin Cronbach Alfa (1) kullanilmistir. Olgeklerin DFA sonuglar: Tablo-1’de yer almaktadir.

Tablo 1: Olgeklerin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglar

Model Ax? Ax¥/sd RMSEA CFHI GFI RMR
Etik Liderlik Olgegi 90,108 3,337 0,078 0,989 0,958 0,018
UKID (Dort Faktorlii) Olgegi 4494,870 10,527 0,079 0,595 0,761 0,155
UKID (Bes Faktorlii) Olgegi 3589,299 7,906 0,066 0,675 0,824 0,132
UKID (iki Faktorlii) Olgegi 3751,122 8,953 0,065 0,626 0,795 0,141
UKID (Ug Faktorlii) Olgegi 3706,627 4,903 0,053 0,864 0,918 0,072
RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation; CFI= Comparative Fit Index; GFI= Goodness of Fit Index; RMR= Root Mean
Square.
“p<.05

“Modifiye edilmis modeldir.

UKID olgeginin ¢ farkli yapismin dogrulanabilmesi maksadiyla yapilan analizler neticesinde
yapisal gecerliginin uyum indekslerinin kabul edilebilir smirlar icerisinde olmadig: tespit edildiginden
kesfedici faktor analizi (KFA) yapilmasi gerekmektedir. Bu nedenle SPSS paket programi kullanilarak
varimax dondiirme yontemiyle temel bilesenler analizi yapilmistir. KFA sonucunda ¢rneklemin KFA igin
uygun olup olmadigini ve evreni temsil etme yetenegi olup olmadigini belirlemek amaciyla (Kaiser-Meyer-
Olkin) KMO ve Barlett Kiiresellik testi degerleri incelenmistir (Barlett, 1950; Kaiser, 1970). Hair ve
arkadaslar1 (1995) KMO degerinin 0,5"ten biiyiik ve Barlett Kiiresellik test degerinin anlamli olmas: (p<0,05)
gerektigini belirtmektedir. Bu calisma kapsaminda yapilan KFA sonucunda 6rneklemin KFA i¢in uygun
oldugu ve evreni temsil ettigi sonucuna ulasilmistir (KMO=0,935; Barlett Kiiresellik Testi=0,000). KFA
sonuglar1 incelendiginde Slgegin dort faktor altinda toparlandigl, ancak doérdiincii faktorde sadece iki soru
yer aldigi ve sorularin faktor yiiklerinin baska faktorler altinda da yer alabilecegini gosterdigi tespit
edilmistir. Nitekim, Demircioglu ve Ozdemir (2014) tarafindan yapilan 6lcek uyarlama calismasinda da
tretim karsit1 is davraruslar: olcegi egitim orgiitleri igin ti¢ faktorli bir yap: sergilemistir. Bu dogrultuda
KFA olgek ii¢ faktore zorlanarak tekrar edilmistir. KFA sonucunda KMO ve Barlett Kiiresellik testi
degerlerinin degismedigi gozlenmistir. KFA sonuclari, faktorler, faktor ytikleri, agiklanan varyans degerler
Tablo-2'de yer almaktadir. Olgekte yer alan 12 sorunun birinci faktor altinda, 16 sorunun ikinci faktor altinda
ve 5 sorunun {igiincii faktor altinda toplandigi goériilmektedir. Demircioglu ve Ozdemir (2014) tarafindan
boyutlar kotiiye kullanma, calma ve geri cekilme olarak isimlendirilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda ortaya
cikan faktorlerin benzer bir yapi sergiledigi, ancak boyutlar altindaki 6l¢ek maddelerinin farklilastig:
goriilmektedir. Birinci faktor altinda yer alan sorular incelendiginde bu faktoriin 6rgtite karsit is davranislari
olarak isimlendirilmesi daha uygun bulunmustur. Tkinci faktordeki sorularin ise kisilerarast iliskilere iliskin
olmasi sebebiyle kisilere karsit is davranislar: olarak isimlendirilmesi daha uygun goriilmistiir. Sonuncu
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faktorde ise diger yapilardaki gibi hirsizliga iliskin sorularin toplandig tespit edildiginden bu faktoriin ismi

de hirsizlik olarak muhafaza edilmistir.
Tablo 2: UKID KFA Sonucu

Faktor Madde ifade Faktor1 | Faktor2 | Faktor3 Varyans
1 Isverenimize ait arag ve geregleri kasith bir sekilde 303
’ israf ettim/bosa harcadim. !
2. Isyerinin mallarina bilerek zarar verdim. ,799
3 Calisma ortamimi/ofisimi kasith olarak dagmik 766
) biraktim/kirlettim. /
4. Izinsiz olarak isime geg geldim. ,798
5 Isyerince belirlenen yemek ve dinlenme (mola) 830
Orgiite ) §ﬁrelerini izinsiz olarak astim. ’
Karstt 6. Izinsiz olarak mesaimden erken ayrildim. 773 30,46
Davranslar 7. Isyerindeki kurallara kasitl olarak uymadim. 814
8 Disaridaki insanlara galistigim kurumun ne kadar 710
) kotii bir yer oldugunu soyledim. ’
16. Isimi kasitli olarak yanlis yaptim. ,598
17 Higbir saglik sorunum olmadig: halde, hastayim 648
) bahanesi yaparak o giin ise gitmedim. !
18 Isyerime zarar verici soylentiler 612
) cikardim/dedikodu yaptim. !
33. Kasith olarak isi geciktirdim. ,637
9. igyerindeki insanlarla tartistim, agiz dalasmna girdim. ,813
15. i§yerindeki insanlar1 sozlii olarak tehdit ettim. ,821
19 Miisterilere ya da tiiketicilere kars1 kaba ya da cirkin 409
) davrandim. !
20 Isyerindekileri performanslarindan dolay1 718
) asagiladim/kotiiledim. ’
21 Isyerindeki arkadaglarimin ©zel hayatlaryla alay 746
) ettim. ’
2 Isyerindeki birini/bazilarm kasitl olarak 659
) gormezlikten geldim/yok saydim. ’
73 Kendi yaptigim bir hatay: isyerindeki baska birinin 339
) iizerine attim. ’
o Isyerindeki biri(leri)yle alay ettim ya da onu o
Kisilere Karsit i asagiladim. ’ 2535
Davranuslar 25 Isyerindeki biri(leri)ne kaba (kiiftirlii anlamlar tasiyan) 358 4
) el kol hareketleri yaptim. ’
2% Isyerindeki insanlar1 itip kakarak korkuttum/tehdit o
) ettim. ’
o7 Isyerindeki biri(leriyne kendisini kotii hissettirecek 850
) kaba, acik sacik (kiifiir icerikli) sozler sarf ettim. /
28 Kasten isyerindeki biri(leri)ni herkesin ¢niinde kotii 330
) duruma diisiirecek bir seyler yaptim. !
29 Isyerindeki biri(leri)ni mahcup edecek, utandiracak 652
) esek sakas1 yaptim. !
30 Isyerindeki biri(leri)nin 6zel esyalarin1 (mektup, 373
) cekmece vb.) izinsiz olarak karistirdim. ’
31. Isyerindeki biri(leri)ne vurdum/ satagtim. ,693
3 Isyerindeki biri(leri)nin yiiziine karst moral bozucu 874
) kotii sozler soyledim, dalga gectim/hakaret ettim. ’
10. Isverenime ait olan bir seyleri izinsiz olarak aldim. ,625
1 i§yerine ait bazi arag-gerecleri izin almadan eve 773
) gotiirdim. ’
Hirsizlik 12. Gergekte calistigimdan daha fazla stire calismis gibi 701 17,16
gosterip icin fazladan ticret almaya calistim. ’
13. Izin almadan igverenime ait paray1 aldim/kullandim. ,838
14 Isyerindeki birine ait bir seyi izinsiz olarak 754
) aldim/ yiiriittim. !
Toplam 72,97

Bu arastirma kapsaminda etik liderlik 6lgegine ait elde edilen giivenirlik degeri (Cronbach Alfa)
0,979 ve tretim karsit1 is davranislar1 olcegine ait elde edilen Cronbach Alfa 0,973 olarak bulunmustur.
Uretim karsiti is davraniglar 6lgeginin boyutlar bazinda giivenirlik katsayilar1 6rgiite karsit is davramslar:
icin 0,957, hirsizlik icin 0,908 ve kisilere karsit davranislar igin 0,963 olarak hesap edilmistir. Nunnally (1978:
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245) uygulamali arastirmalarda Cronbach Alfa katsayisinin 0.90’dan yukar: olmasimin 8lgtim araglarinn
gtivenilir oldugunu gosterdigini belirtmektedir.

2.3.2. Degiskenler Arast Iligkilere Iliskin Korelasyon Analizi Bulgular:

Uretim sektorii calisanlarinin etik liderlik algis1 ve tiretim karsit is davramiglar arasindaki iliskilerin
belirlenmesi icin korelasyon analizi bulgular: yer almaktadir. Korelasyon analizinin yapilabilmesi icin 6lgek
boyutlarinin genel ortalama puanlart hesaplanmistir. Boyutlar arasindaki korelasyonlar Tablo-3'te

gosterilmektedir.
Tablo 3: Degiskenler Aras1 Korelasyon Bulgular1

Boyutlar ort. s.s. |Cronbach Alfa 1 2 3 7
1  |Etik Liderlik 3,56 1,09 0,979 1
Orgﬁte Kargit Davranglar | 1,45 0,68 0,957 -,404* 1
Hirsizlik 1,21 0,44 0,908 -,297* ,680% 1
4 Eféfﬁéi?” 146 | 077 0,963 21 | 720 | 612¢ | 1
* p<0,01

Degiskenler arasindaki iliskiler incelendiginde, etik liderlik algisi ile tiretim karsiti is davranislar:
arasindaki iliskinin ters yonlti oldugu goriilmektedir. Etik liderligin ozellikle orgiite karsit davramislar
tizerindeki etkisinin hirsizlik ve kisilere karsit davranislara kiyasla daha fazla oldugu tespit edilmistir.

2.3.3. Hipotez Testlerine Iliskin Bulgular

Isgorenlerin tiretim karsit1 is davramislari tizerinde etik liderligin etkisini tespit etmek tizere yapisal
esitlik modeli yapilmistir. Yapisal modele iliskin uyum indeks degerleri Tablo-4'te gosterilmektedir.

Tablo 4: Yapisal Model Analiz Bulgular1

Model Ax? Ax?/sd RMR GFI CFI RMSEA

Etik Liderlik-UKiD 4398,757 4,411 0,071 0,918 0,931 0,066

* p<0.05
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Sekil 2: Ftik Liderlik-Uretim Karsit1 is Davranislar1 Yapisal Modeli
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Hipotezleri test etmek icin olusturulan yapisal model kullanilarak yol analizi yapilmis, sonuglari
Tablo-5te verilmistir. Tablo-5’de yer alan yol analizi bulgular1 incelendiginde; isgtrenlerin etik liderlik
algilarinin orgtite karsit davranislar, hirsizlik ve kisilere karsit davranislar {izerinde anlamli ve negatif bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir (B=-0,149;-0,200;-0,226, p<0,05). Bu durumda H1 desteklenmektedir.

Tablo 5: Etik Liderlik Algisi-Uretim Karsit1 Is Davraniglar1 Yol Analizi Sonuglart

Etik Liderlik Algis1 Uretim Kargit1 Is Davranislar: B S.E. p
[Etik Liderlik Algis > Orgiite Kargit Davramglar -0,149 ,023 ,000
[Etik Liderlik Algist > Hirsizlik -0,200 ,041 ,000
[Etik Liderlik Algist > Kisilere Karsit Davraniglar -0,226 ,029 ,000
* p<0.05

2.4. Nitel Arastirma

Arastirmada elde edilen bulgulardan yola gikarak isyerlerinde tiretim karsit1 is davramslarmin
durumunun ne oldugu ve yoneticilerin etiklik baglamindaki uygulamalarmin neler oldugunun cevabinin
bulunmasi hem bulgular: aciklayict hem de literatiire katki saglayici olacaktir. Bu nedenle arastirmada bir
odak grup calismasi yapilmis ve iki isletmede gozlem yontemiyle veriler elde edilmistir.

Odak grup toplantilar1 kisa siirede birden fazla kisiyle goriismeyi saglayarak, farkli bakis acilaria
ulasmak ve karsilikli goriismelerine izin vererek konunun aydinliga kavusmasini temin etmek icin uygun
araglardir. Bu calisma kapsaminda bes farklh isletmeden 4 erkek ve 1 kadin olmak tizere 5 ¢alisanla 1,5 saat
stire ile toplant1 gerceklestirilmistir. Katilimcilardan 4’t operator ve 1'i sef pozisyonundadir. Odak grupla
nicel yontemle elde edilen bulgular paylasilmis ve toplantinin amacinin elde edilen bulgularla sahadaki
uygulamalarin tutarliliginin ortaya konmasi oldugu agiklanmistir. Bu amagla katilimcilara sirasiyla iki soru
yoneltilmistir. Katilimcilarin tizerinde diistinmesi istenilen sorulardan ilki “Yoneticilerinizin sergiledigi etik
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davranislardan 6rnek verir misiniz?” sorusu olmustur. Odak grubu soruya cevap vermeden 6nce ilk olarak
etik kavramu tizerinde tartismustir. Etik kavraminin tanimi net olarak ortaya konamadig: gibi etik davramgsin
simirlar1 da belirlenememistir. Arastirmaci tarafindan etik kavrami izah edilmis, ancak daha fazla
yonlendirme yapmamak adimna etikligin sadece ahlak veya iyilik anlamina gelmediginin belirtilmesi ile
yetinilmistir.

Katilimcilarin verdikleri cevaplarin kodlanmas: sonucunda diriistlitk bes, toplumsal kurallara
uymak iki ve asta duyulan giiven bir defa ifade edilmistir. Bununla birlikte destek olmak, katilimcilik,
vizyon sahibi olmak veya rol model olmak gibi etik liderlerin belirgin 6zelliklerine yonelik cevap
verilmemistir. Sef olarak galisan katilimci daha once galistig1 isyerindeki isletme sahibinin vasfi olmadig:
halde, eski hiikiimlii olmas1 sebebiyle is bulamayan bir ¢alisani, manevi nedenlerden dolay: ¢alistirdigini
ornek vermistir. Operatorlerden birisi kendi isyerinde olmasa da tanidig bir arkadasinin calistig1 isyerinde
calisanlarin isyerini iyilestirmeye yonelik fikirlerini almak igin isletme sahibi tarafindan o6diillt yarisma
diizenlemesinden bahsetmistir. Ornekleri ¢ogaltmak isteyen katihmcilardan bir digeri, kendi isyerlerinde en
az devamsizlik yapan c¢alisanlara maddi 6diil verildigini belirtmistir. Olumlu 6rneklerin yaninda
operatorlerden birisi “Bir defasinda kendi ¢abamla yaptigim yeni bir bulusu sirket sahibi kendisininmis gibi
davranip patentini ald1.” ifadesiyle yasadig1 magduriyeti dile getirmistir. Baska bir operator kendilerine etik
sozlesme diye bir sayfalik ek sozlesme imzalatildigini, ne var ki yoneticilerinin orada yazan maddelere
uygun davranmadigini, bu sebeple etik sozlesmeyi onemsemediklerini, sadece sahsi dosyalarinda durmasi
icin imzalatilan bir belge oldugunu belirtmistir. Odak grubundaki katilimcilar boyle bir uygulamay1 ilk defa
duyduklarmi ifade etmistir.

Operatorlerden birisi kendi yoneticilerinin haber tasiyan kimselere ayricalik tanimasindan dolay:
calisanlardan bir kisminin siirekli kendileri ile ilgili gercek olsun olmasin bir takim bilgiyi yoneticilerine
tasidigini sdylemistir. Diger katilimcilar da adil olmayan bir uygulama olarak ¢alisma ortamimin huzurunun
bozulmasina isaret ederek, yoneticilerin bu sekilde etik davranmadigini belirtmistir. Odak grup
katilimcilarinin  tartismalarindan, isletmelerin politika ve stratejilerinin ¢alisanlara aciklanmadigi,
yoneticilerin kendilerinden sadece islerine yonelik faaliyet gostermeleri beklendigi, daha gorev odakl bir
yonetim tarzinin s6z konusu oldugu, calisanlara drnek olacak davraniglardan ziyade yasal kriterlerin asgari
boyutta karsilanacak sekilde uygulandigi, 6diillendirmeden daha ¢ok yevmiye kist1 kesilmesi, fazla mesai
verilmemesi gibi usul ve yontemlerle cezalandirma yapildigi, yoneticilerin ahlaken iyi veya dirtist
olduklari, ancak bu durumun daha ¢ok ikili iligskilerde belirginlestigi, isletme geneli bakimindan adil
olmayan uygulamalara dahi dontisttigii anlasilmaktadir.

Katilimcilara odak grup toplantisinda yoneltilen ikinci soru ise bu giine kadar tretim karsiti is
davranislarina sahit olup olmadiklar: ve 6rnek vermeleri yoniinde olmustur. Katilimcilardan ¢ok fazla 6rnek
almakla birlikte 6rneklerin mola saatlerini uzatma, ise ge¢ gelme, hastalik sebebiyle ise gelmeme gibi orgiite
karsit is davranislarinda yogunlastigi gorilmiistir. Bununla birlikte katilimcilardan birisi calisma
arkdaslarindan gordiigii nezaketsiz davranislara 6rnek olarak kendisinin stirekli dislandigi, ozellikle
yemekhane gibi kalabalik yerlerde yiiksek sesle kendisinin fiziksel goriiniisiiyle dalga gecildigini 6rnek
vermistir. Ug bir 6rnek olarak da bir katilimcr bilgi hirsizligina sahit oldugunu anlatmustir. Ucretlendirme
sonrasinda performansi yiiksek olduguna inanan kidemli bir ¢alisan istedigini elde edemeyince isletmenin
tium muhasebe bilgilerini e-posta araciligiyla rakip sirkete gondermistir.

Katilimcilarin  verdikleri cevaplar cercevesinde tiretim karsiti is davranislarma siklikla
karsilasilmasina ragmen normallestirildigi izlenimi dogmaktadir. Nitekim, go6zlemler esnasinda da
calisanlarin cep telefonlarmi ¢ok fazla kullanmasi, molalar1 ¢ok fazla almasi, isyerlerinin diizensizligi, ¢ok
fazla kayip oldugu (6zellikle talash imalat yapan isletmede) dikkati ¢ekmistir. Diger taraftan isletme
sahipleri ve yoneticilerin tutumlar1 yoniinde de bazi izlenimler elde etmek miimkiin olmustur. Ozellikle
isletme buyuikliigi azaldikca, isletme sahipleri veya yoneticilerin bu arastirmada da oldugu gibi negatif
duygularin yer aldig1 bir calismaya olumlu yaklasmadiklar1 goriilmektedir. Bu a¢idan, saha uygulamasinin
yapildigi bir isletme sahibinin “Isyerime dinamit mi atiyorsunuz? Siz bu sorularla calisanlarin aklint
celersiniz?” ifadeleri oldukca manidardir.

Sonug ve Oneriler

Calismada uygulanan nicel yontemle elde edilen veriler genel olarak degerlendirildiginde, iiretim
sektoriinde calisanlarin etik liderlik algilarinin yiiksek, tiretim karsiti is davramslarimin diistik seviyede
oldugu goriilmektedir. Etik liderligin tiretim karsit1 is davranislarini azaltici bir etkisi oldugu belirlenmistir.
Arastirmada elde edilen bulgulardan yola gikarak isyerlerinde tiretim karsit1 is davranislarinin durumunun
ne oldugunun ve yoneticilerin etiklik baglamindaki uygulamalarinin neler oldugunun cevabinin bulunmas:
maksadiyla bir odak grup ¢alismasi yapilmis ve iki isletmede gozlem yontemiyle veriler elde edilmistir.
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Nicel yontemle elde edilen bulgularla odak grup calismasi ve gozlemler birlestirildiginde {iretim
sektoriinde calisanlarin orgiite karsit is davranislarim1 daha fazla sergiledikleri, liderlerin etik iklim
yaratmasi, kararlarinda etik degerlere 6nem vermesi, davranislarinda rol model olmalar1 ve iletisim
kanallarini agik tutmasi ile tiretim karsiti is davranislarinin azaldigr anlasilmaktadir. Ancak, etik liderlik
ozelliklerinin ve etik liderin davramislarmin ne olmasi gerektigi yoniinde bir belirsizligin oldugu da
muhakkaktir. Nitekim, 6zellikle saha uygulamasi esnasinda yapilan gozlemler, odak grup calismasi ve
yerinde inceleme ziyaretlerinde calisanlarin etik kavramini dahi tam olarak algilayamadigl gortulmiistir.
Etiklikten bahsedebilmek igin kisilerin asgari regiilasyonlara uyum saglamas: énemlidir. Bununla birlikte
liderlerin tutarli davranislarla trnek olmasi etik liderligin temel kriteridir. Calisanlardan etik liderlige 6rnek
davranuslar ifade etmeleri istendiginde 6rneklerin cesitlendirilemedigine sahit olunmustur. Agirlikh olarak
yetkinligi olmasa da bazi ¢alisanlara muhta¢lik durumundan kaynakli isletme sahiplerinin yardim etmesi
ornek verilmektedir. Ancak, ahlaken veya toplumsal normlardan kaynaklanan sebeplerle bu sekilde
davranan bir liderin etikliginden bahsetmek zorlama olabilir. Literatiirde de bu belirsizligin hakim oldugu
asikardur.

Buradan hareketle calisanlarin psiko-sosyal gereksinimlerini karsilayarak onlara deger atfeden,
orgiitsel politikalara katilimini tesvik eden, calisanlarimi giiglendirerek onlarin yetkinlik kazanmasin
saglayan, onlar1 gelistiren liderlik anlayisinin ¢alisma ortaminin huzuruna, isgticii verimliligine, calisanlarin
bireysel mutluluguna ve isletmenin siirdiirtilebilir rekabetine katki saglayacag belirtilebilir. Isgorenler
tarafindan galisma arkadaslarina ve orgiitlerine yonelik olumlu alg1 gelistirilebilmesi icin 6rgiit igerisinde
acik iletisimin yaratilmasi, katilimciigin tesvik edilmesi ve gercekgi beklentilerin olusturulmasi 6nemli
goriilmektedir.

Liderin ¢alisma ortamumi huzurlu hale getirmesi tek basma anlam ifade etmeyecektir. Yapilan
gozlemler ve incelemeler calisanlarin davraniglarii olumlu veya olumsuz olarak ayirt etmekte giicliik
cektigine isaret etmistir. Ornegin, cocugunun okul 6devini igyeri bilgisayarinda yaparak isyerine yazicidan
¢iktt almay1 hemen hemen tiim calisanlar olagan saymaktadir. Benzer sekilde isyerinde kullanilmak tizere
dagitilan kalem gibi malzemeleri esine dostuna dagitan calisanlarin ¢oklugu kimseyi sarsitmamaktadir.
Yapilan ¢calismalarla elde edilen tespitlere gore isletmelerin varligini azaltan diger uygulamalar ise su sekilde
ortaya cikmstir. Isletmelerin neredeyse tamaminda dedikodu kiiltiiriin bir parcast halini almistir. Deneyimli
ve kidemli ¢alisanlar yeni ise baslayanlara isle ilgili yeterince bilgi vermemektedir. Hatta calisanlardan birisi
“Bana da kimse 6gretmedi. Oyle hazira konmak olmaz.” seklinde bir gerekce belirtmistir.

Isletmelerde rastlanan diger bir durum da calisanlarin isleri diger calisma arkadaslarina ogretmek
istememesidir. Gozlemler esnasinda bir isletme sahibi tiretim sefi icin “Kendinden sonra gelecek kimseyi
yetistirmiyor, ne yapacagiz bilemiyorum.” seklinde ifadeler kullanmistir. Kurumsal menfaat ve isletmenin
yasayabilir hale gelmesi i¢in kurumsal hafizanin olusmasi sart iken calisan kendisinin daha uzun vadeli
giivencesini saglamak maksadiyla bagka bir calisana bilgi aktarmaktan, onu yetistirmekten kaginmaktadir.
Bu sekilde isletmedeki vazgecilmez eleman, teknik konulara hakim tek calisan payesi ile istihdamini garanti
altina almaktadir. Gozlemler esnasinda emekli oldugu halde aymi iste calismaya devam edenlere rastlanmasi
ve diger calisanlar tarafindan yonetimin veya sirket sahibinin sadik elemani yakistirmasi yapilmasiin
muhtemelen nedeni de bu olabilir. Bu hali ile hangi kademede olursa olsun yoneticilerin etik liderlik
ozelliklerinden bahsetmek de oldukga giictiir.

Esasen bunlarin hepsi iiretim karsiti is davranislarindan hirsizliga birer 6rnek teskil etmektedir. O
halde, liderin etikligi kadar izleyicilerin etikligi de sorgulanacak derecededir. Saha arastirmasi esnasinda
karsilasilan bir olay, calisanlarin etiklik konusundaki anlayisini daha net ortaya koyacaktir. Bir isletme sahibi
tarafindan yakin zamanda calisanlarina yaptig liderlik anketleri paylasilarak inceleme firsati saglanmistir.
Etik liderligin beklentilerinin temelinde liderin izleyicileri ile iletisimi gelistirmesi, katilimcilarini artirmasi,
calisma kosullarini iyilestirmesi ve etkili paylasimda bulunmas: gelmektedir. Anket uygulamalar1 bu
anlamda kullanish birer arag olarak fayda saglayici olabilmektedir. Ne var ki, incelenen 6rnekler ¢alisanlarin
etik kavramindan ne kadar uzak oldugunu gostermistir. Cahisanlar kimliklerini belli etmedikleri ankete
yoneticileri hakkinda kiifre varacak kadar olumsuz ifadeler kullanmaktan ¢ekinmemistir. Bu ve benzeri
durumlar {tiretim karsiti is davranislarinin sadece somut sonuglar doguracak sekilde meydana
gelmeyecegine de isaret etmektedir. Bu nedenle isletmelerin etik iklim yaratmalari calisanlarin algi, tutum ve
davranislar1 yonetmek agisindan temel misyon haline dontismektedir.

Davrarnissal boyutta isletmelerde karsilasilan sorunlarin basinda dedikodular gelmektedir. Kimi
arastirmacilara gore orgtit kiilttirtintin bir parcasi olan dedikodu yonetilemedigi takdirde ¢alisanlar arasi
iletisimi zayiflatmakta, tiilkenmislik sendromuna yakalanan calisanlar duyarsizlasmakta ve tiretim karsit1 is
davranislarina yol acabilmektedir. Gozlem ve incelemeler esnasinda isletmelerdeki dedikodunun durumu
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ve kaynagina iliskin bazi ipuclar1 elde edilmeye calisilmistir. Bu cercevede dedikodunun kaynagimi adil
olmayan uygulamalarin olusturdugu ifade edilebilir. Dedikodu yapmanin hakli bir yan1 olmamakla birlikte
ortadan kaldirilma ihtimali de miimkiin goriinmemektedir. Bununla beraber, iyi yonetim becerileri ile
uygun yonetilmesi fayda saglayici olabilir. Bu noktada etik liderlikten yararlanilmasi s6z konusu olabilir.
Lider ile izleyicileri arasindaki iletisim problemlerinin giderilmesi, bilgi ve iletisimin artirilmasi, liderlerin
kararlar1 seffaf bir sekilde izleyicileri ile paylasmasi, onlarin kararlara katilimini tesvik etmesi, isletmeye
katk: saglayic fikirlerin gelistirilmesine olanak taninmasi bu kapsamda yapilabilecek faaliyetlerdendir.

Calisanlarin olumsuz davranislari isletmenin fiziki sinurlar1 icerisinde kalmayip, kurumsal itibar1
zedeleyecek sekilde tiim paydaslara yayginlasabilmektedir. Inceleme ziyaretleri ve saha arastirmasinda
calisanlarin isletmeleriyle 6zdeslesip 6zdeslesemedikleri konusunda, bir kisim galisanin sosyal hayatinda da
isletmeleri aleyhine konustuklarii ifade ettikleri gozlenmistir. 1§yeri hakkinda olumsuz konusmalar,
toplumsal algiyr olumsuz etkileyecegi icin kaliteli isglictinii uzak tutabilecektir. Etik liderligin temel
ilkelerinden olan ¢alisanlara deger verildiginin hissettirilmesi oldugu icin, etik liderlik tarzinin uygulanmasi
ile kurumsal itibara da olumlu katkilar saglayabilecektir.

Calisanlarin, ozellikle nitelikli ¢alisanlarin, elde tutulmasi isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet
avantaji saglamasmin temel taslarindandir. Etik iklimin yaratilamadigi calisma ortamlar: nitelikli
elemanlarin isletmeden uzaklasmasina da neden olabilmektedir. Buna ilaveten nitelikli elemana diger
calisanlar tarafindan tiretim karsiti is davramist gostermesi bu siireci daha da hizlandirabilmektedir.
Calisanlarin bu sekilde davranmasmin altinda yatan nedenlerden birisi nitelikli elemanin istiin
performansinin diger calisanlarda diisiik kisisel basar: hissi uyandirmasi olabilecegi akla gelmektedir.
Ayrica, nitelikli elemanlarin begeri iliskileri yonetmede de basarili olma ihtimalleri ytiksektir. Odak grup
calismasinda bir operatoriin paylasimi bu konu bakimindan ilgi ¢ekicidir. Daha 6nce calisti1 bir isyerinde
etik liderlik 6rnegi sergileyen orta kademe bir yoneticiye bir kisim ¢alisan tarafindan cigek gibi bir hediye
alinmas1 diger yoneticileri rahatsiz etmis ve calisanlara hos goriilmeyecek derecede sozler sarf edilmis,
rencide edilmistir.

Yukarida siralanan 6rnekler, nicel ve nitel arastirma sonuglar: beseri sermayenin oynadigi etkili role
isaret etmektedir. Bu sebeple isletmelerde yenilikci insan kaynaklar1 uygulamalarina ihtiya¢ duyuldugu
ortadadir. Bu acidan diistiniildiigiinde, ise alim siirecinden isten ayirmaya kadar tiim uygulamalarda etik
liderligin yansimas1 goriilmelidir. Ancak, bu sekilde bir biittinliik icerisinde yapilacak uygulamalarla etik
iklim yaratilabilir, calisanlarin davranislari, motivasyonlar1 ve yetenekleri yonetilebilir. Ornegin; 6z-kontrolii
yitksek isgorenlerin tercih edilmesi yo6niinde insan kaynaklari politikasinin benimsenmesi mevcut
isgorenlerin tiretim karsit1 is davranislarinin engellenmesine yonelik cabalardan daha az maliyetli olacaktir.

Uretim karsiti is davraniglarimin ortaya ¢ikmasinda ve sonrasinda calisanlarin davranislarini
yoneltecegi hedef agisindan amir pozisyondaki kisilerin eyleminden dolay: 6rgiite yonelmesi veya orgiitsel
politikadan kaynaklanan sorunlardan dolay1 kisilere ytnelmesi problem alami olarak durmaktadir.
Calisanlarin lider-izleyici iliskisinde kim ile iletisim saglayacaginin, kime raporlama yapacagmin agikca
belirtilmesi belirsizligi ortadan kaldirabilecektir.

Bireylerin yenilik¢i davranis sergilemelerini saglayacak, farkliliklarin1 ortaya koyabilecekleri
uygulamalara yer verilmesi, kendilerini gerceklestirmelerini saglayabilecektir. Bu tiir davranislarin ortaya
cikmast etik liderlik gibi giincel liderlik yaklagimlariyla miimkiin olabilmektedir. Orgiitsel amaclara
ulasilmasi i¢in vizyonuyla izleyenlerine ilham kaynagi olan lider calisanlarin isletmenin rekabet avantajt
elde etmesine katki sunabilir. Boylelikle calisanlarin tiretim karsit1 is davranislarinin da 6niine gegilebilir.

Arastirmada elde edilen bulgularin yalmzca ¢rneklem kapsaminda degerlendirme yapilan iiretim
sektoriinde galisanlara yonelik olmast 6nemlidir. Ancak, calisanlarin anket formuna verdikleri cevaplarin
miiteakip stiregte aleyhlerinde kullanilabilecegine iliskin algilari ile birlikte ankete yanli ve sosyal begenirlik
kaygisi ile cevap verme ihtimali bu arastirmanin en temel sinurliligini olusturmaktadir. Kesitsel bir tasarima
sahip olan wuygulamamin sonuglari degerlendirilirken ve genellenirken bu kisitin goéz oniinde
bulundurulmasi gerekmektedir. Ayrica, arastirmada iiretim sektoriiniin genel olarak ele alinmasi diger
sinirliligr olusturmaktadir. Uretim sektoriintin de kategorize edilerek (6rnegin gida, kimya, celik, tibbi
medikal gibi) daha spresifik bulgulara ulasmak miimkiin olabilir. Bu durum da ileriki arastirmalar icin
calisilabilecek bir konu olabilir.

Arastirmanin bir diger kisit1 da arastirmada kullanilan 6l¢me araglarina iliskindir. Maalesef, ulusal
literatiirde etik liderligin 6zelliklerini belirlemeye yonelik calismalarin yetersiz oldugu ortadadir. Diger
taraftan yabanci literatiirde gelistirilerek Tiirk¢e'ye uyarlanan bir 6l¢me aracinin islevselligi de
sorgulanabilir. Toplumsal kiiltiiriin baskilayici roliinden dolay: 6lgeklerde kullanilan ifadeler cogu zaman
anlasilmaz oldugu gibi kendi kiiltiirtimiiz agisindan anlamini da kaybedilmektedir. Bu noktada toplumsal

-926 -



Uluslararast Sosyal Aragtirmalar Dergisi ‘ The Journal of International Social Research
Cilt: 10 Say: 52 ERim 2017 Volume: 10 Issue: 52 October 2017

kiiltiirle uyumlu 6zgiin 6lgeklerin gelistirilmesi literatiire daha fazla katki saglayic1 olacag: gibi arastirma
yapilan konu hakkinda daha somut ve tutarli sonuclar elde edilmesine de imkan verecektir.

Uretim karsit1 is davramslarinin onciillerini belirlemeyi amaclayan bu calismada, etik liderligin
tiretim karsiti is davranislari tizerinde anlaml ve negatif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ileriki
arastirmalarla bu ¢alismada onerilen modelin farkli rneklemlerde test edilmesi, modele bireysel, orgiitsel ve
cevresel faktorlerin dahil edilmesiyle calisma modelinin genisletilmesi, tiretim karsiti is davranislarinin
sonuglarmin da modele dahil edilmesi Onerilebilir. Ayrica, kesitsel calismalardan kaynaklanan sosyal
begenirlik gibi etkilerin azaltilmasi icin deneysel ya da boylamsal calismalarin yapilmasi da literatiire katki
saglayacaktir.
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