Citt: 24, Sayi: 3, Yil: 2024
A N A D O L U e-ISSN: 2667-8683
WS UNiVERSITES
LiSANSUSTU EGITIM ENSTITUSU B
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi
Anadolu University Journal of Social Sciences

Etik Liderler Uretkenlik Karsiti is Davranislarini Nasil
Etkiler? is Tatmininin Rolii: Banka Calisanlari Ornegi *

Fetullah BATTAL 2

Bagvuru Tarihi: 31.10.2023 Kabul Tarihi: 01.07.2024 Makale Tiirii: Aragtirma Makalesi

0z

Bu ¢alismanin amaci, etik liderlik ile tiretkenlik karsit: is davranislar arasindaki iliskiyi ortaya koyarken is
tatmininin roliinii incelemektir. Calisma Bayburt ve Erzurum illerinde faaliyette bulunan ozel banka
¢alisanlarini kapsamaktadir. Bu amagla ¢alismaya katilacak olan banka personeline goniilliiliik esasina
dayanarak anketler dagitilmistir. Katiimcilarin anketlere verdigi cevaplar SPSS 22 programi yardimiyla analiz
edilmistir. Bulgular ve analizler sonucunda, oOzel banka ¢alisanlarimin algladigi etik liderlik davranisi
giiclendikge is yerindeki tiretkenlik karsit: davranislarinin zayifladig goriilmiistiir. Ayrica algilanan etik liderlik
davranisinin gii¢lii olmasi banka ¢alisanlarinin is tatmini duygularinm yiiksek oranda artirmaktadir. Son olarak,
is tatmini duygusu yiiksek olan banka c¢alisanlarinin iiretkenlik karsiti is davranisi sergileme diizeyleri
azalmaktadir. Etik liderlik davranislar ile iiretkenlik karsiti is davranislar arasindaki iliskide is tatmini kismi
aracilik rolii iistlenmektedir.
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Abstract

The aim of this study is to examine the role of job satisfaction while revealing the relationship between ethical
leadership and counterproductive work behaviors. The study covers private bank employees operating in Bayburt
and Erzurum provinces. For this purpose, surveys were distributed to bank personnel who would participate in
the study on a voluntary basis. The participants’ answers to the surveys were analyzed with the help of SPSS 22
program. As a result of the findings and analysis, it was observed that as the ethical leadership behavior perceived
by private bank employees strengthens, their counterproductive behaviors at work weaken. In addition, strong
perceived ethical leadership behavior significantly increases the job satisfaction of bank employees. Finally, bank
employees with a high sense of job satisfaction are less likely to exhibit counterproductive work behavior. Job
satisfaction plays a partial mediator role in the relationship between ethical leadership behaviors and
counterproductive work behaviors.
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Giris

Calismanin odaklandig1 temel kavram etik liderliktir. Literatiire gore etik liderligin tiretkenlik karsiti is
davranislarini azalttig1 bilindiginden is tatmini duygusunun ortaya ¢ikmasiyla birlikte bu iligkinin nasil bir
sonug verecegi aragtirllmistir. Bu yoniiyle bakildiginda etik liderlik konusuna ¢aliymada bagimsiz degisken
olarak yer verilmistir. Etik liderler kendilerini takip edenler i¢in ahlaka uygun davranislar sergileyerek, diiriist
glivenilir, adil bir tutum ortaya koyarlar. Bu noktada adaleti tanimlamak gereklidir. Adalet kavram: her ne
kadar icerisinde esitligi barindirtyor olsa da her esitlik adalet ile iliskilendirilemez. Nitekim TDK ’ya gore adalet
hakki ve hukuku yerine getirme olarak ifade edilmektedir. Bu kavramin dayanisma ile ortaya ¢iktigini soylemek
miimkiindiir. Buna gore dayanigmay1 ortaya ¢ikaran sozlesme sartlari herkes igin esit hale getirmelidir. Boylece
adalet sosyal diizeni garanti altina alan bir durum almaktadir. Buna ragmen adaletin kendi kendine bir icra

yetenegi bulunmamaktadir. Yani iyi kurulmus bir dayanisma adaletin varliginin temelini olusturmaktadir.

Bu noktada etik davranislar gergek bir hareket degil; sadece bireylerin menfaatlerini koruyan bir kalkandir. Bu
sebeple tim devletlerde adaleti kanunlar koruma altina almaktadir. Buna ragmen kanunlarinda ahlaka, etik
kurallara aykir1 oldugu durumlar1 bulunmaktadir. Ornegin: Iflas eden bireyin haczine konu olan egyalarinin
satin alinmasi kanunlara uygundur ancak etik bir davranig degildir. Benzer bir sekilde yeni ve daha saglikly,
ucuz olan bir enerji tiiriiniin iiretim haklarini satin alan petrol sirketi bunu piyasaya sunmuyorsa yaptigi is

yasal olarak uygundur ama etik degildir.

Kanunlar adaleti fertlere dagitmakla gorevlidir. Aslinda bazen en giigliilerin elinde olan kanunlar, adaletsiz ve
despot olabilir. Bu sebeple adaletin yalniz kendisinin degil ayn1 zamanda onu kuran hareketi goz 6niine almasi
gerekmektedir. Kisaca kati ve sekilsel adaletin tistiinde onu kuran ve diizenleyen belirli bir sorumluluk iradesini
ortaya ¢ikaran bir durumun varligindan soz edilebilir. Bu duruma ahlaki hakikat veya etik degerlerin harekete
yansimasi adi verilmektedir. Bu ahlaki hakikat veya etik degerler bilinci Sokrates’in i¢inde bulundugu
toplumun kanunlarina kars: isyan etmesini saglamistir. Bu noktada Sokrates acaba kanunlarin tizerinde olan
evrensel etigin ¢ignendigini yaradilistan aldig1 bir ahlak duygusuyla mi1 sezinlemistir? Yoksa bu her insanin
icinde bulunan bir ahlak sezgisi midir? Benzer bir sekilde Spencer’da etik duygusunun kaynagini, hayatin
isleyisine kars1 bir tiir i¢giidiisel kars1 koymada bulmustur (Spencer, 1893). Bu noktada Pascal’da etigi ‘tabiat
iistii "bir varlik olarak tanimlamis ve insanin kendisini agmasini saglayacak cevheri olarak kabul etmistir
(Pascal, 1852).

Etik liderlik, tiretkenlik karsit1 davranislar ve is tatmini kavramlarina yonelik literatiirde yapilan ¢aligmalara
bakildiginda ayri ayri bir¢ok ¢aligmanin oldugu ancak bu ii¢ kavramin birlikte incelendigi ¢aligmalarin
olmadig1 veya ulasilamadigi goriilmektedir. Bu sebeple ¢aligmanin teorik ve ampirik sonuglar1 potansiyel
arastirmacilara 151k tutacaktir.

Calismanin temel modeli en eski sosyal davranis teorilerinden olan sosyal miibadele kuramina gore
degerlendirilmistir. Bu kuram, kisiler arasinda iligkilerin bir ¢esit kaynak degisimine dayandigini ¢aliganlarin
odiillendirme veya cezalandirmadan kaginma gibi beklentileri oldugu igin orgiit iginde iliskileri buna gore
stirdiirmek istediklerini ortaya koymaktadir. (Bolat ve ark, 2009). Yonetim alaninda konu ele alindiginda ise
sosyal miibadele iliskisi, yoneticilerin ¢aliganlariyla adaletli, diiriist ve etik diizeyde ilgilendiklerinde pozitif
sonuglar alabildiklerini ortaya koymaktadir. (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Ornegin etik yoneticiler, liderlik
ettikleri gruplarin psikolojik sahiplenmeyle ilgili davraniglarini esitlik, hesap verebilirlik ve aidiyetten olusan
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tic temel degeri vurgulayarak etkileyebilirler (Avey ve ark, 2012). Bu kuramdan hareketle etik liderligin giiglii
oldugu yerde tiretkenlik karsit1 davranislarin azalmasi beklenirken is tatmini diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin
bu iliskiyi nasil etkileyecegi ortaya koyulmaya ¢alisilacaktir. Calisma, etik liderlerin takipgileriyle kurdugu
iligkilerde iiretkenlik karsiti davranislarinin nasil azaltilabilecegi sorusuna is tatmini araciligiyla bakmay1

amaglamaktadir.

Kavramsal Cerceve

Etik Liderlik

2l.ytizyihn ilk geyreginin sonlarina dogru geldigimiz diinya, eskisine gore daha hizli ve benzersiz sekilde
degisim gostermektedir. Bunun temel nedeni teknolojinin ve inovasyonun her gegen giin gelismesidir. Bu
noktada orgiitlerin karsilastiklar1 bu degisimleri belirsizlik duygusundan arindirmas: olduk¢a 6nemli hale
gelmigtir. Ornegin insanoglunun ge¢mis donemlerine bakildiginda yapilan yeniliklerin ve déniisiimiin daha
yavas ilerledigini gérmek miimkiiniidiir. Buna ragmen giiniimiizde dijitallesme ve internet kullaniminin
yayginlagmasi ile birlikte ‘degismeyen tek seyin degisim’ oldugu gercegi daha yogun olarak is diinyasinda ve
calisma Orgiitlerinde hissedilmektedir. Bu durum beraberinde degisimlerin anlagilmasi, 6grenilmesi ve bunun
orgiit lehine doniistiiriilmesi siirecini gerekli kilmaktadir. Bu siireci ¢alisanlar adina yapan ve gerekli stratejileri
kullanarak kendisi de siirece dahil olarak gerceklestiren kisilere lider denilmektedir.

Bu caligmanin odak noktasina aldig: liderlik tipi etik liderlik kavramidir. Bu kavrami tanimlamadan 6nce
etimolojik yoniine deginilmesi gerekmektedir. Etik Yunanca bir kelime olup ahlaka bagli kurallar biitiini
olarak ifade edilebilir (Minkes, Small, ve Chatterjee, 1999). Bununla birlikte etik kavram1 dogru ve yanlisin
ayrilmasi veya iyi ile kotii arasindaki fark olarak tanimlanabilir. Kuramsal boyutta etik kavrami ele alindiginda
ise orgiit i¢indeki i¢ paydaslar ve dis paydaslar arasindaki dengeyi saglayan temelini degerlere ve sagduyuya
dayandiran kurallarin tiimiine birden verilen isimdir. Bu noktada ahlak kavramu ile etik kavrami birbiriyle
siklikla karistirilan veya birbiri yerine kullanilan iki kavramdir. Bu iki kavramin birincisi olan ahlak kavrami
salt ahlak yoniiyle ele alinirsa yani somut bir drnek ile agiklamak gerekirse; ‘her insanin yasama hakk: vardir
ve buna kimse miidahale edemez’ kural davranislara gegerse buna ahlaki davranig demek miimkiindiir. Bu
kural yazili bir hale gelerek yasalara konu olursa bu kisma etik demek dogru kabul edilebilir. Buna ragmen
literatiir incelendiginde bu kavramlarinda tam olarak ayristigini soylemek miimkiin degildir. Rost (1995)un
aragtirmalarina gore liderlik, ortak amag ve hedeflerini yansitan takipgiler ile baglantilarini kurabilen onlar:
harekete gecirebilen kisiler olarak tanimlanmaktadir (Rost, 1995).

Etik liderler neyin iyi neyin kétii oldugu ile ilgili fikirler sunan ve bunlar1 uygulamaya birlikte gegirebilen
kisilerdir (Freeman ve Stewart, 2006). Brown, Trevifio ve Harrison'a (2005) gore etik liderlik, "kanunlar
gergevesinde ve kiiltiirel kodlara aykir1 olmadan diyalog kurabilen ve hareketleri sonucunda takipgilerinin
problem yasamasina engel olan bireylerdir. "(Brown, Trevifo, ve Harrison, 2005).

Etik liderler, toplumun kabul ettigi kurallara ahlaki ¢cercevede azami sekilde uyan insanlardir (Thomas, 2001).
Ayni zamanda etik liderler toplum adina neyin dogru neyin yanls oldugunu sorgulamaktadir(Guy, 1990). Etik
liderligin diger yonlerine bakildiginda bu bireylerin paternalist tavirlar1 sergiledigi (babacan, merhametli)
goriilmektedir (Kouzes ve Posner, 1993). Bu tanima gore etik liderler sermayesinin insan oldugunu ¢ok iyi
diizeyde algilayan ve kendilerini takip edenlerin bu yoniinii titizlikle diisiinen kisilerdir. Dolayisiyla etik liderler
calisanlar1 sadece aragsal bir meta olarak gormezler. Calisanlarin mutlu ve huzurlu olmalarini 6nemserler.
Boylece etik liderler is yerinde pozitif davranislarin olugmasi i¢in etkin bir gérevi goniillii olarak iistlenirler.
Etik liderlik kavrami, 20007i yillarin ortalarindan bu yana ilgili arastirmalarda ¢arpici bir artisla ortaya
¢tkmaktadir.
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Son zamanlardaki meta-analitik ¢aligmalar, etik liderligin sonuglar1 hakkinda iyi bir analitik inceleme
saglamaktadir (Bedi, Alpaslan, ve Green, 2016,). Etik liderligin takip¢i davranisini nasil etkiledigini agiklamaya
calisan cogu caligma, iki teoriye dayanmaktadir: Ilki sosyal grenme teorisi (Eisenberger ve ark, 2020)
(Bandura ve McClelland, 1977), ikincisi sosyal degisim teorisidir (Eisenberger ve ark, 2020). Sosyal 6grenme
kuramy, etik liderlik davranislar1 agiklamada biiyiik bir 6neme sahiptir. Liderlerin takipgilerini etkilemesinin
davranigsal boyutu oldugunu boylece etik davranigi tiim topluma nasil yaydigini aciklamak i¢in kullanilir.

Orgiit icinde yer alan takipgiler, liderlerine benzemeye caligmaktadir. Ornegin, Brown ve ark, (2005) etik
liderlerin davraniglarini takipgilerinin 6ncelikle rol model olarak aldig:i buna gore hareket ettiklerini ileri
stirmistiir. Ayrica takipgiler, etik liderlerin 6n gordugii 6diil ve cezalar1 gozlemleyerek kabul edilen davranisin
yapisint anlamaya ¢alismaktadir. Etik liderlerin takipgilerini nasil etkileyebilecegine dair ikinci bir agiklama,
sosyal miibadele teorisinden alinmistir. Blau (1964)’e gore bireylerin is yerlerinde karsilastiklar1 6diiller ve
cezalar, karsiiginda Orgiite karsi motive olmalar1 veya iretkenlik karsiti davranislar sergilemelerini
saglamaktadir. Bu yoniiyle etik liderler bu dengeyi saglayarak ¢aliganlarin motive olmasini saglamaktadir.

Uretkenlik Karsit1 Is Davranisi

Yoneticilerin oOrgiitleri teorik kapasite ile yonetmelerinin imkéni yoktur. Calisanlarinda orgiitiin tiim
kurallarin1 eksiksiz bir sekilde yerine getirebilme imkanlar1 her zaman olmayabilir. Bu durum literatiirde
zaman zaman Uretkenlik karsiti is davraniglari, karanlik davraniglar veya sapkin davranislar olarak ortaya
¢tkmaktadir. Gegtigimiz yillarda, arastirmacilar verimsiz is davraniglarini incelediler. Bu davranislar, orgiitsel
yanlis davraniglar (Vardi ve Wiener, 1996), isyeri sapkinligi, (Robinson ve Bennett, 1997), isyeri saldirganlig
(Neuman ve Baron, 2005) ve anti sosyal davranis gibi farkli ¢aligmalarda ele alinmistir. Bu davranislarin timi
farkl: sekilde tanimlanmuistir; ancak orgiitlere ve liyelerine zarar veren veya zarar vermeyi amaglayan eylemler

olarak ifade edilmistir (Spector ve Fox, 2005).

Bu davransslar, bir 6rgiitiin normlarini (kurallarini) goniillii olarak ihlal eden ve bir drgiitiin veya iiyelerinin
mesru ¢ikarlariyla gelisen davranislar olarak tanimlanabilir (Sackett, 2002). Bu haliyle iiretkenlik karsit1 is
davranigi, verimsizligin 6nemli bir nedenidir ve isletmelerde ¢ok biiyiik mali kayiplara neden olabilir (Tian,
Zhang, ve Zou, 2014). Ornegin, Amerika Birlegik Devletleri'nde, alisanlarin %33, her yil 1 trilyon dolarlik
kayiplara neden olan farkl iiretkenlik karsit1 is davraniglarini sergilemektedir (Harper, 1990). Bu davranislar
arasinda hirsizlik (120 milyar dolar), isyeri siddeti (4,2 milyar dolar) ve dolandiricilik faaliyetleri (900 milyar
dolardan fazla gideri olusturmaktadir (Banks, Whelpley, Oh, ve Shin, 2012). Bu ¢alismada iiretkenlik karsit is
davraniglar1 algising, bir ¢aliganin kurulusunun yiikiéimliiliiklerini veya hedeflerini yerine getirmemesi olarak

tanimlamak miimkiindir (Rousseau, 1990).

Yukarida bahsedildigi gibi bircok caligma iiretkenlik karsiti is davranislarinin pozitif orgiitsel davranislar
olumsuz etkiledigini ortaya koymus olsa da baz1 ¢aligmalar yine temelde olumsuz kavramlar olan istege bagh
devamsizlig1 (Deery, Iverson, ve Walsh, 2006), vatandashk karsiti davramsi (Kickul, 2001) ve rol igi is
performansinda bir diisiisii (Turnley ve Feldman, 2000) pozitif yonden etkiledigini ortaya koymaktadir.
Calisgmanin modelinde iretkenlik karsiti is davramslari is tatmini kavramiyla iligkilendirilmis boylece
uygulama kisminda bahsedilecek olan literatiirdeki ilgili kuramlardan yola ¢ikilarak analizler yapilmistir.
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Is Tatmini

[s tatmininin terminolojik anlamini ortaya koymak icin dncelikle is kavramina odaklanilmasi gerekmektedir.
Bu kavramin insanin ayaklar @istiinde durmay: 6grendigi ilk ¢aglardan giiniimiize kadar geliserek ancak
temelde ayni seyi ifade ederek evrimlestigini soylemek dogru olacaktir. Ornegin tag devrinde yagayan
insanlarinda kendilerine gore islerinin oldugu (taslar1 yontarak av malzemeleri yapmak, barinaklar olusturmak
gibi) soylenebilir. Glintimiizde i kavram1 daha karmagik hallere gelmis olsa bile aslinda insanoglunun rutinini

ve mesguliyetini tanimlamak i¢in kullanilmaktadir.

Bu konu filolojik yoniiyle ele alindiginda ise her orgiitte kendi kiiltiirtiniin diliyle adlarin 6niine veya modern
toplumda soy isimlerinde (Imamoglu, firinci, basrahip, ayrancy, tatlict, vb.) meslek adlarinin oldugunu gérmek
miimkiindiir. Bu konularin disinda insanlarin isleri ile ilgili tutumlarini tarihi siiregler icinde gelistirdikleri
bilinmektedir. Buradan hareketle isyerlerinde ¢alisan insanlarin is tatmini veya memnuniyeti konusu oldukga
ilgi cekmektedir (Judge ve Church, 2000). Bu yilizden 6rgiitsel davrans literatiiriinde is tatmini birgok kavram
ile birlikte ele alinmaktadir. En sik karsilagilan tanima gore is tatmini is yerinde ¢aliganlarin liderleri tarafindan
ortaya koyduklari katma deger sonucunda deger gérmesidir (Locke, 1976).

Hulin ve Judge (2003), is tatmini i¢in ti¢ boyut belirlemistir. Bu boyutlar sirasiyla biligsel, duygusal ve
davranigsal tutumlardir. Bu bakis agisiyla ilgili iki belirgin zorluk vardir. Birincisi, Hulin ve Judge (2003)
tarafindan belirtildigi gibi, sosyal tutumlar genellikle belirli davraniglarin zayif isaretleridir (Eagly ve Chaiken,
1993). Ikinci olarak, cogu aragtirmaci ig tatmini tanimlarina, érnegin yasam tatmini 6l¢imleri tarafindan
saglanan etkiyi dahil etse bile is tatminini degerlendirmek i¢in kullanilan araglar, duygusal yonlerden daha ¢ok
biligsel degerlendirmeye dayanmaktadir. Bu iki zorluk is tatmini ile ilgili birgok tanimin ve 6l¢iim aracinin
ortaya ¢ikmasini saglamistir (Brief ve Weiss, 2002). Bu ¢aligmada is tatmini kavrami, ¢alisanlarin islerinden
aldiklar1 haz duygusunu ifade etmektedir.

Degiskenler Arasindaki liskiler ve Hipotezler

Yapilan literatiir incelemesinde ilk adimda etik liderlik ve tiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasinda ¢ok az
sayida ¢alismanin bulundugu goriilmistiir. Buna gore yapilan ¢alismalar incelenmis ve etik liderlik ile
tiretkenlik karsit1 is davranislar: arasinda negatif yonlii anlaml iligkilerin oldugu goriilmistiir (Sokmen ve ark,
2019; Ekmekgioglu, 2019; Huang ve ark, 2021; Bouzari ve ark, 2020).

Etik liderlik ve is tatmini arasinda yapilan ¢aligmalar ise ikinci adimda incelenmistir. Aktas ve Aydin (2020)’ye
gore ilgili kavramlar arasinda pozitif ve anlaml iliskiye rastlanilmistir. Benzer sekilde liderlerin etik davranis
sergilemesi ¢alisanlarin baglhiliklarini ve is tatminini arttirmaktadir (Ahmed ve ark, 2012; Ghahroodi, ve ark,
2013; Jonathan ve ark, 2013; Addai. ve ark, 2019).

[s tatmini ve iiretkenlik kargit1 is davranislar arasindaki iliskiler ise ¢aligmanin son adimini olugturmaktadur.
Ancak bu kavramlar ile ilgili yerli literatiirde ¢ok az caligma oldugu goriilmektedir. Bu ¢alismada Oztiirk (2018)
tarafindan gergeklestirilmistir. Yabanci literatiirde ise Mount ve Johnson (2006) tarafindan yapilan ¢alismada
ise is tatmini ile tiretkenlik karsit1 is davranislar iliskisi ele alinmistir. Ayni zamanda Czarnota ve Bojarska,
2015; Jan ve ark, 2021; Sambung, 2019) gibi ¢aligmalarin yapildig: goriilmektedir. Bu ¢aligmalarin sonuglarina
gore is tatmini ile tiretkenlik karsit1 is davraniglar: arasinda anlamli ve negatif iliskilerin oldugu goriilmektedir.
Bu orneklerden hareketle Baron ve Kenny (1986) teorik yol modeli esas alinmis boylece ¢alismaya ait
hipotezler asagida siralanmustir.
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Yontem

Calismada oncelikle kavramlar arasindaki iligkilerin, banka g¢alisanlarinin algisindan hareketle ortaya
koyulmasi hedeflenmektedir. Ayni1 zamanda temel aragtirma modeli kapsaminda is tatminin aracilik roliiniin
olup olmadig1 incelenmektedir. Etik liderlik konusu Tirkiye’de vb. iilkelerde ilgi ¢eken konularin basinda
gelmektedir. Bu ilginin nedeni kamu ve 6zel sektorde etik liderlere duyulan ihtiyacin siddetli bir sekilde
hissedilmesidir. Etik liderler yukarida bahsedildigi gibi kurumlarin ve ¢aliganlarin 6rgiite duyduklar: giiven,
aidiyet algisini artirarak onlarin yaptiklari islerden tatmin olmalarini saglayan itici gii¢ unsurunu
olusturmaktadir. Bu sebeple ¢aliymada algilanan etik liderlik kavrami bagimsiz degisken olarak ele alinmistir.
Etik liderlerin is tatminini artirmasi ¢alisanlarin rgiitte kendilerini daha iyi hissetmelerine neden olacagindan
bu iki kavramin arasindaki iligkinin anlagilmas: 6rgiitlerin siirdiiriilebilirlikleri agisindan 6nemlidir.

[s tatmini, calisanlarin isyerlerindeki memnuniyet diizeylerinin yansimasi olarak kabul edilmektedir. Baska bir
ifadeyle calisanlarin isyerlerindeki beklentilerinin karsilanip kargilanmadigini ortaya koyan kavramdir.
Literatiir incelendiginde etik liderlik konusunun, orgiitsel vatandashik davranisi, orgiitsel baglilik, is tatmini,
calisan performans: gibi kavramlar ile arasindaki iligkinin incelendigi gériilmektedir. Buna ragmen ¢alismada
etik liderlik, sapkin davranis olarak da ifade edilen iiretkenlik karsiti davranislar ile iligkilendirilerek is
tatmininin aracilik boyutuyla ele alinmistir. Bu sebeple c¢alijmanin alana 6zgiin bir katki sunmasi
hedeflenmektedir. Bu ¢alijmanin verileri, Erzurum ve Bayburt illerinde faaliyette bulunan 6zel banka
calisanlarindan elde edilmistir. Bu ¢alisma i¢in Bayburt iiniversitesinden 19.10.2022 tarihli, 213 nolu karar
yazist ile etik kurul izni alimmistir. Daha sonra ise ¢alisanlardan goniilliik esasina dayanarak yiiz yiize anket
yontemiyle 26.10.2022-28.10.2022 tarihler arasinda veriler elde edilmistir.

Caligmanin ana kiitlesini Erzurum ve Bayburt illerindeki (365) 6zel banka c¢alisgani olusturmaktadir.
Aragtirmanin 6érneklem grubunu, ¢aligma sonucunda gelen bos veriler ve hatali veriler elendikten sonra (276)
kisi temsil etmektedir. Orneklem grubunun evreni temsil edebilmesi icin %95 giiven diizeyinde ve %5 énem
diizeyinde %1.27 hata payu ile 187 katilimc ile temsil edilmelidir. Buna gore ¢alismanin ana kiitleyi (evreni)
temsil etme giiciiniin yeterli oldugunu séylemek miimkiindiir.

Calismada Kullanilan Olgekler

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gegerlilik ve giivenirlilik oranlari yiiksektir. Bunun nedeni kullanilan
Olgeklerin bir¢ok iilkede farkli caligmalarda tekil olarak test edilmesinin yaninda Tiirkiye’de Tiirkge
uyarlamalarinin yapilmis olmasidir. Veri toplamak icin gelistirilen anket iki temel kisimdan meydana
gelmektedir. Anketin ilk kisminda demografik 6zelliklere yer verilmistir.

Etik Liderlik Ol¢egi (ELO)

Calisanlarin etik liderlik algisini 6lgebilmek amaciyla Berghofer ve Schwartz (2008)’mn 6 sorudan meydana
gelen tek boyutlu “Etik Liderlik Ol¢egi” (ELO) kullanilmistir. (Berghofer ve Schwartz, 2008, 5.307). Olgegin
Cronbach alfa katsayisi. 94°diir. Olgekte: “Yoneticiler, calisanlara karst saygili ve itibarli davranir”, “Yoneticiler,
calisanlarin yiikselmesinde etnik koken, cinsiyet, yas veya diger bagka ayrimlari dikkate almadan onlara adil ve

esit firsatlar saglar” seklinde ifadeler yer almaktadir.

Uretkenlik Karsit1 Davranislar Olgegi (UKIDO)

Uretkenlik karsiti is davranigini 6lgebilmek igin orijinalini Spector ve Fox (2005)’in yaptigi Ocel (2010)
tarafindan Tirkge uyarlamasi yapilan anketten yararlanilmis, ¢aligma ile ilgisi oldugu diistiniilen 12 ifade
“Uretim Karsit1 Is Davraniglar1 Olgegi” (UKIDO) kullanilmigtir (Ocel, 2010). Olgegin Cronbach alfa katsayisi
97, test-tekrar test giivenirlik katsays1 .92’dir. Olcege ait ifadelere rnek olarak: “Isyerindeki biriyle dalga

gecmem ya da ona hakaret etmem”, “Isyerine zarar verici sdylentiler ¢itkarmam “geklindedir.
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Is Tatmini Olgegi

Calismada kullanilan is tatmini 6lgegi, orijinalde Brayfield ve Rothe (1951)’un ortaya koydugu Judge ve ark,
(1998) tarafindan kisa form haline getirilen ay1 zamanda Basol ve Comlek¢i (2020) tarafindan Tirkee
uyarlamasi yapilan 5 ifadeden meydana gelen tek boyutlu 6lgektir (IT) (Bagol ve Cémlekei, 2020). Tiim ifadeler
57 likert seklinde olugturulmustur. Olgekte bulunan maddelerin faktor yiikleri 0,841 ile 0,932 arasinda
degismektedir ve aciklanan toplam varyans %77,99 olarak tespit edilmistir Olgekte kullanilan bazi sorular

» «

“Isimi keyifli buluyorum. ”, “Mevcut isimden memnunum. ” seklindedir.

Elde edilen veriler orijinal SPSS 22 paket programi ve SPSS Makro programi yardimiyla analiz edilmistir. Ilgili
literatiir incelenerek olusturulmus temel model asagidadir:

is Tatmini
(1.T)

T, \ Uretkenlik Karsit
l:lll\( ::.II(IL)‘I'II}\ . 15 Davramsi

(U.1D)

Sekil 1. Temel Model

Aragtirma kapsaminda olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:

H]: Etik liderlik ile iiretkenlik karsiti is davranisi arasinda negatif yonlii anlaml bir iliski vardr.
H2: Etik liderlik ve is tatmini arasinda pozitif yonlii anlamh bir iliski vardir.

H3: Is tatmini ve iiretkenlik karsit1 is davramslar: arasinda negatif yonlii anlaml bir iliski vardir.
Hy: Is tatmini, etik liderlik ile iiretkenlik karsiti is davranislar arasinda aract etkiye sahiptir.

Arastirmanin Bulgular:

Tablo 1 incelendiginde arastirmaya katilan katilimcilarin 122°si (%44,2) kadin, 154’4 (%55,8) erkek
katilimcilardan olugmaktadir. Katilimcilarin 58’1 (%21,01), 21-30, 176’st (%63,76) 31-40 yasindadir.
Katilimcilardan egitim durumuna gore en az ilkdgretim mezunu 4 (%1,44), oldugu goriiliirken en fazla lise
mezunu olan 98 (%35,50) ve lisans mezunu olan 89 (%32, 24) kisi oldugu goriilmiistiir.

Calisanlarin is tecriibelerine bakildiginda 1 yildan az, 17 kisi (%6,15), 1-5 y1l arasinda 84 kisi (%30,43),6-10 yil
arasinda 55 kisi (%19,92),11-15 y1l 41 kisi, (%14,85), 15 yil ve tizeri 79 kisi (%28,62) is tecriibesine sahiptir.

Son olarak demografik tablodan hareketle ¢alisanlarin gelir diizeylerine bakildiginda ise, stajyer veya (licretsiz)
olarak calismakta olan, 9 (%3,26) kisi, 9000-11000 TL, 145 kisi, (%52,53) kisi 11001-13000 TL, 69 (%25) kisi,
13001- 15000 TL, 44 (%15,94) kisi 15001-17000 TL, 5 (%1,81) kisi ticret almakta, 17001-19000 TL 3 (%1,08)
kisi, araliginda ticret almakta, son olarak 1 kisi (%0,36) kisi 19001 TL ve iizeri ticret almaktadur.
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Tablo 1
Katilimcilarin Demografik Durumlari
Kisi Sayis1 Yiizdelik Oram
(%)
Cinsiyet Kadin 122 4420
Erkek 154 55,80
Yas 21-30 58 21,01
31-40 176 63,76
41-50 42 15,21
Egitim Durumu [kégretim 4 1,44
Lise 98 35,50
Onlisans 66 23,91
Lisans 89 32,24
Lisans Ustii 19 6,88
Caligsma Siiresi 1 yildan daha az 17 6,15
1-5 yil 84 30,43
6-10 yil 55 19,92
11-15 yil 41 14,85
15 yil ve tizeri 79 28,62
Gelir Diizeyi Stajyer (Ucretsiz) 9 3,26
9000-11000 145 52,53
11001-13000 69 25
13001-15000 44 15,94
15001-17000 5 1,81
17001-19000 3 1,08
19001 ve tzeri 1 0,36
Toplam 276 100

Tablo 2’de kavramlar arasindaki korelasyon diizeyleri ve giivenirlik durumlar1 gosterilmistir. Tablo 2’ye gore
ilk olarak banka ¢alisanlarinin etik liderlik algilari ile is tatmini diizeyleri r=,685 gii¢lii (pozitif) iliskili oldugu
goriilmektedir. Diger adimda ise etik liderlik davranigi ile (UID) arasinda r=-,312 zayif (negatif) iligki oldugu
goriilmektedir. Yine (I.T) ile (UID) davranislari arasindaki iliski ele alinmistir. Buna gore r=-,319 zayif
(negatif) korelasyon goriilmektedir. Bu korelasyon analizinden hareketle banka ¢alisanlarinin algiladig: etik
liderlik diizeyi gii¢lendikge is tatminlerinin artacagi 6n goriilmektedir. Ayni1 zamanda banka yéneticilerinin
etik liderlik davraniglari zayif kalirsa bankada tiretkenlik karsit1 davraniglarinin artacag goriilmektedir. Bunun
yaninda banka ¢alisanlarin is tatmininde meydana gelen azalma yine onlarin iiretkenlik karsit1 davraniglar:
gelistirmesine neden olabilecektir. Bagka bir ifadeyle banka ¢alisanlarinin yoneticilerden beklentisi giiglii etik
liderlik davranigidir. Boylece ¢alisanlarin is tatmini duygusunun yardimu ile 6rgiit ierisinde iiretkenlik karsit1
is davranislarini sergileme diizeyinde azalma meydana gelecektir.

Bu model, kisisel farkliliklardan etkilenen ve is tatmini kavramini ele almasi sebebiyle temeline sosyal
miibadele kurami ve motivasyonun temel kuramlarindan olan siireg teorilerinden Vroom’un beklenti teorisini
koymustur. Bu sebeple calisanlar is yerinde yoneticileri tarafindan adaleti ve esitligi hissederlerse bunun
karsiliginda banka ¢aliganlar: i¢in (ikramiye) gibi ddiiller ile miikafatlandirilirsa ¢aliganlarin motivasyonu
artacak ve is tatmini diizeylerini olumlu yonde etkileyecektir. Dolayisiyla banka yoneticilerinin etik liderlik
davranislari is tatmini diizeyinin artmasinda 6nemlidir.
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Tablo 2

Kavramlar Arasindaki Korelasyon

Degiskenler 1 2 3

EL (0,89)

LT ,685%% (0,78)

01D -,312%% -,319%% (0,74)

Parantez i¢indeki degerler Cronbach Alfa giivenilirlik degerleridir. p< ,01**; p<,05* diizeyinde anlamli oldugunu gostermektedir.

Korelasyon analizinin aragtirmaya ait temel modeli ¢ift yonli (pozitif-negatif) olarak agikladigini sdylemek
miimkiindiir. Buna ragmen ¢alismanin Ol¢eklerini olusturan kavramlar arasinda ¢oklu dogrusallik
probleminin olmamas: gerekmektedir. Temel model test edilmeden Once bagimli degisken modelden
¢ikarilmig (U.LD) veri sisirme yontemi incelenmigtir. Buradan hareketle asagida Tablo 3’de degerler ele
alinmustir. Buna gore VIF diizeyi 10’dan az ve tolerans seviyesi 0,10"un iizerindedir. Béylece kavramlar arasinda
¢oklu dogrusallik ile ilgili bir problemin olmadig1 séylemek miimkiindiir. Bagka bir ifadeyle regresyon
analizine veri setinin uygun oldugunu séylemek miimkiin olacaktir (Senaviratna ve A Cooray, 2019).

Tablo 3
Tolerans-VIF Degerleri
Bagimsiz Degiskenler Tolerans Degeri VIF
Etik Liderlik 471 5,887
[s Tatmini 776 7,145
Tablo 4
Giivenirlilik, Birlesik Giivenirlilik Ortalama A¢iklanan Varyans Degerleri
Kavram Cronbach Alfa CR AVE
Etik Liderlik 0,893 0,898 0,694
Is Tatmini 0,786 0,769 0,602
Uretkenlik Kargiti
Davranislar 0,744 0,715 0,541

Tablo 4’den hareketle AVE (Ortalama agiklanan varyans) diizeyi 0,50’ye esit veya daha biiyiik olmali bununla
birlikte AVE degeri CR degerinden kiigiik olmalidir. Boylece Tablo 4 ‘e gore CR ve AVE degerlerinin sartlar
sagladig1 goriilmektedir. (Hair, Risher, Sarstedt, ve Ringle, 2019). Buna ragmen yap: giivenirligi (CR)’nin
0,60’tan yitksek oldugu durumlarda AVE degerinin 0,50’den diisiik ¢ikmasi goz ardi edilebilir (Hair, Anderson,
Tatham, ve Black, 1987) akt. (Yilmaz ve Kinas, 2020).Bu verilerden hareketle 6lceklerin faktorler arasinda
benzerligin ve i¢ tutarligin istenilen diizeylerde oldugu goriildiigiinden regresyon iliskisinin yapilabilecegi bir
kez daha ortaya koyulmustur.

Araci Etki

Sosyal bilimler alaninda regresyon iligkisinin diizeyini anlayabilmek i¢in literatiirde birbiriyle iliskili kavramlar
incelenir, bu kavramlarin aralarindaki iligkiyi azaltan veya artiran bazi degiskenlerin oldugu bilinmektedir. Bu
kavramlar bagimli, bagimsiz degiskenler olarak ele alinir. Bu degiskenler baz1 zamanlarda aragtirilan iligki
diizeyinin tamamini ortaya koyabilirken bazi durumlarda bir kismini ortaya koyabilmektedir. Buradan
hareketle kavramlar arasindaki iliski diizeyinin tamamini ortaya koyabilen durumlara tam aracilik etkisi ad1

verilirken modeldeki iliski diizeyinin bir kismini veren regresyon diizeylerine ise kismi aracilik etkisi ad1
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verilmektedir. Kismi aracilik etkisinde model en basta bagimsiz ve bagimli degisken diizeyinde incelenir,
sonrasinda ise kismi aracilik etkisi oldugu diistintilen kavram modele dahil edilir. Boylece en basta bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasindaki iliski diizeyinin dikkate deger oranda azalmasi beklenir. Tam aracilik
degeri icin ise bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iliskinin anlamsiz diizeye gelmesi beklenir
(Hayes, 2009).

Aracilik etkisinin testi i¢in kullanilan diger yontemler ise SOBEL yontemi (Baron ve Kenny (1986) yontemidir.
SOBEL giincel ¢aligmalarda pek sik kullanilmasa da Baron ve Kenny (1986) sosyal bilimler alaninda tiim
caligmalarin teorik yol modelinin temelini olusturmaktadir. Bu yonteme gore; oncelikle bagimsiz (E.L)
degiskende meydana gelen bir degisim, bagimli degisken (U.I.D) iizerinde anlamli bir degisime neden
olmalidir. Daha sonra ise bagimsiz degisken ile (E.L) araci degisken (I.T) arasinda anlamli bir etkinin olmasi
beklenmektedir. Son olarak ise araci degisken (I.T) ile bagimli degisken (U.1D) arasinda anlaml bir iliski
bulunmalidir.

Tim bu sartlarin yerine getirilerek analiz yapildiginda, bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki
etkisinde araci etkinin modele dahil edilmesiyle birlikte etkisi azalip anlamli olmali (kismi aracilik) veya
anlamsiz hale gelmelidir (tam aracilik) (Baron ve Kenny, 1986). Bununla birlikte giincel makaleler
incelendiginde nemli metodologlara gore (Orn. Hayes, 2018; Rucker ve ark,2011; toplam etkinin biiyiikliigii
ve anlamli olup olmamasi, araci etkinin varligini ve bityiikligiinii sinirlandirmamakta ve belirlememektedir
(Giirbiiz & Bayik, 2021).

Baska bir deyisle 6lgekler arasinda iliskinin anlamli olmasi gerektigi; ancak artma veya azalma diizeylerinin
aracilik etkisinin varligini ortaya koydugunu sdylemek miimkiindiir.

Calisanlarin is ile ilgili karsilagtig1 iki diizey bulunmaktadir. Birincisi girdi olarak is yerine sundugu emek, bilgi
ve tecriibe ikincisi ise orgiitten aldig terfi, Gicret, ikramiye, kariyer gibi yardimlardir. Calisanlar bu girdiler ile
¢iktilar arasindaki dengeyi kurabilmelidir. Aksi durumlarda is goren devir hizi, isyerinde iiretkenlik karsiti
davraniglarin goriilme ihtimali artmaktadir (Kogel, 2007). Bu bilgilerden hareketle temel model olusturulmus
ve Tablo 5’de gosterilen regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 5
Regresyon Analizi Sonuglar1
Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken Aracilik Rolii;
B B P R2
EL U.ilD
-,244 -,364 ,000 ,132 1.Adim
EL LT 517,662,000 ,440 2. Adim
U.ilD
LT -296 -,395 ,000 ,156 3.Adim
E.L U.lD 515 -,661 ,001
LT -249 -,428 ,002 Diizeltilmis

R% 183
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Tablo 5’e gore yapilan regresyon analizi incelendiginde yukarida ilk olarak bagimsiz degisken (E.L) ile bagimli
degisken (U.1.D) arasinda negatif yonlii ve anlamh etkinin (f:-,364; p:,000) oldugu; ikinci olarak, etik liderlik
ile arac1 degisken (I.T) arasinda pozitif yonlii ve anlamh etkinin goriildiigii (: ,662; p:,000) oldugu; tigiincii
adimda ise araci degigsken olan is tatmini ile bagimli degisken olan (U.LD) arasinda negatif yonlii anlaml
etkinin gozlemlendigi (B: -,395; p:,000) anlasilmistir. Bu verilerden hareketle (H1, H2, H3) hipotezlerinin
kabul edilebilecegi soylenebilir.

Aragtirmanin son adiminda ise etik liderlik ile is tatmini kavramlari analize beraber dahil edilmis boylece
bagimsiz degisken ile arac1 degiskenin (U.LD) iizerindeki etkisi ortaya koyulmustur. Bu sonuca goére banka
calisanlarinin algiladig: etik liderlik davranisi (U.1.D) iizerinde anlamli bir etkiye neden olurken (B; -,661;
£:0,001), is tatmini ile (U.LD) iizerindeki anlamli etkisinin (B:-,428; p: 0,002) siirdiigii ancak azaldi1 tespit
edilmistir. Buradan hareketle calisanlarin hissettigi is tatmini duygusu, etik liderlik ile (U.LD) ile (U.1.D)
tiretkenlik karsit1 is davranisi arasinda kismi araci etkiye sahiptir. Yukarida bahsedildigi gibi arac1 etkinin tespit
edilmesi i¢in standardize edilmis regresyon katsayilarindaki (artis veya azalis) degil meydana gelen degisimler
dikkate alinmigtir. Boylece ¢aliymanin son hipotezi olan H4’de kabul edilmistir.

Bulgular ve Tartisma

2l.yy'da isletmeler teknolojinin hizla gelismesiyle birlikte bir¢ok digsal ¢evre faktoriinden daha hizh
etkilenmektedir. Bununla birlikte dis cevre faktorlerine uyum saglayabilmenin temel amaci is yerinde
calisanlarin biiyiik bir sosyal sermaye olarak goriilmesidir. Caliganlar bu degisimler karsisinda belirsizlik
duygusuna kapilmadan calismak istemektedir. Boylece galisanlar daha iyi hizmet iiretebileceklerdir. Bu
¢iktinin daha iyi olabilmesi igin isletmelerdeki yoneticilerin etik kurallara dikkat etmesi beklenmektedir.
Dolayisiyla etik liderlik giiniimiizde bir¢ok isletmenin devamliligini saglayan yonetim bi¢imi olarak karsimiza
¢tkmaktadir.

Caligmada etik liderlik odak noktasina koyularak (bagimsiz degisken) calisanlarin is yerindeki tiretkenlik
karsit1 davranislarini nasil etkiledigi ilk adimda incelenmistir. Analizler ve bulgulardan hareketle etik liderligin
tiretkenlik karsit1 is davraniglarini azalttigr gortilmektedir. Literatiirde benzer sonuglar alan arastirmacilarin
oldugu goriilmektedir. Ornegin: (Esmer ve Ozdasli, 2018); (Kililng ve Erkutlu, 2017); (Hassan, Wright, ve Yukl,
2014); (Demirtas, 2015).

Yapilan analizler sonucunda ¢alismanin H1 hipotezi kabul edilmistir. Caligmanin ikinci hipotezi, E.L ile L.T
arasinda pozitif ve anlamli yonde bir iliskinin oldugu varsayimina dayanmaktadir. Buradan yola ¢ikarak
literatiire benzer sonuglar alindig1 goriilmektedir. (Celik, Dedeoglu ve Inanir, 2015). Bu bilgiler ve yapilan
analizleri desteklediginden ¢alismanin H2 hipotezi kabul edilmistir.

Calismanin iigiincii hipotezi, caliganlarin algiladigi (1.T) ile (U.1.D) arasinda ters yonlii bir iliski diizeyi
oldugudur. Literatiir ele alindiginda (Tekeli, 2022); (Fatima, ve ark, 2012 ); benzer sonuglarin yerli ve yabanci
literatiirde tespit edildigi goriilmustiir. Yapilan anlizlerin sonuglarina bakildiginda ise H3 hipotezi kabul
edilmistir.

Aragtirmanin ortaya koydugu en énemli sonug ise ¢aliganlarin algiladig: etik liderlik davraniglarinin (U.1.D)
ile iligkisinde is tatmini duygusunun kismi aracilik roliiniin tespit edilmis olmasidir. Bu sonugtan hareketle
H4’de kabul edilmistir. Bagka bir ifadeyle, veri setini olusturan banka ¢aliganlarinin isyerlerinde algiladiklar
yonetici davranislarinin etik liderlik temelli olmasi halinde tiretkenlik karsit: davranis egilimlerini azaltacaklar:

bunun yaninda etik liderlik davraniginin is tatmini duygularini yiikseltmesi sebebiyle iiretkenlik karsit: is
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davraniglarinin goriilme olasiligini daha hizl bir sekilde ortadan kaldirabilecegini séylemek miimkiindiir. Yani
etik liderlik ¢aliganlarin tiretkenlik karsit1 is davraniglarini dogrudan etkileyebildigi gibi bu etkiyi is tatmini
duygusu araciligiyla saglayabilmektedir.

Hofstede’in bireycilik, topluluk¢uluk ve belirsizlikten kaginma boyutlar: bulunmaktadir. Buna gore ¢alisanlar
Tirkiye’de etik liderlik algisin1 Hofstade ’e gore kolektif olarak algilarlar. Ayni1 zamanda Tiirkiye gibi iilkelerde
glic mesafesi yitksek seyretmektedir. Dolaysiyla ¢alisanlarin gii¢ mesafesinden kagmalar: i¢in etik liderlik
algilarinin daha gii¢lii olmas: gerekmektedir. Buna bagli olarak ¢alisanlarin belirsizlikten kacinma diizeyleri
algilanan giiglii etik liderlik ve is tatmini sayesinde artacaktir. Bu sekilde tiretkenlik karsiti is davraniglar:
azalacaktir. Hofstede (1980)’in Kiiltiirel Boyut Teorisine gore Tiirkiye, 53 iilke arasinda 66 puanla giig
mesafesinin yiiksek oldugu, 85 puanla belirsizlikten kaginmanin ¢ok yiiksek oldugu iilkeler grubunda yer
almaktadir (Demirhan, 2017).

Isletmeler icin en dnemli iiretim faktorlerinden biri insan sermayesidir. Bu sebeple hizmet alaninda teknoloji
ne kadar hizli ve bag dondiiriicii sekilde degisirse degissin insan kaynagi veya sermayesi nemini korumaktadir.
Insan kaynaginin iyi yonetilmesi kaliteli isgiiciiniin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir. s giicii ise igletmeler
agisindan taklit edilmesi gii¢ olan rekabet avantajini saglayacaktir. Isgiiciiniin ve performansin ¢ok énemli
oldugu alanlardan biriside bankacilik sektériidiir. Ulkemizde bu sektor her gecen giin degisen teknolojiyle ve
performans baskilariyla kars: karsiya kalmaktadir. Buna ragmen ¢alisanlarin psikolojik olarak kendilerini iyi
hissetmelerinin yolu is tatmini duygularinin yiiksek olmasina baglidir. Ayn1 zamanda bankacilik sektoriinde
calisanlarin karsilastiklar: tiretim karsiti is davranisi gelistirmesine sebep olabilecek olumsuz tutumlarin kesfi,
calisanlarin isletmeyi zarara sokacak faaliyetlerinin 6niine gecilmesine yardimci olacaktir. Ayrica bu davranisi
gelistiren ¢alisanlarin fark edilmesi ve bu davranislar1 minimize etmeleri agisindan da son derece 6nemlidir.
Bu caligma, banka ¢aliganlarinin algiladig etik liderlik davranislar: ile tiretkenlik karsiti is davranislar
arasindaki iligkiyi ortaya koyarken banka c¢aliganlarinin is tatmini diizeylerinin aracilik etkisine
odaklanmaktadir.

Sonug

Bu ¢aligmanin sonucunda igyerlerindeki yoneticilerin etik liderlik 6zelliklerine sahip olmalarinin 6nemi ortaya
¢ikarken karsilagabilecekleri tiretkenlik karsiti davraniglarin azaltilmasinin bir yolunun ¢alisanlarin is tatmini
duygularinin artirilmast ile miimkiin olabilecegidir. Is yerlerinde calisanlarin belirlenen kurallar cergevesinde
hareket etmesini saglayabilmek i¢in 6diil ve cezalarin etkin ve adil bir sekilde uygulanmasi gereklidir. Boylece
calisanlarin ortaya koyduklari performansin bir 6dili oldugunu gormeleri saglanirken bunun aksi
durumlarda ise ceza ile karsilagtiklarini gormeleri sosyal miibadele kuramina dayanarak is yerinde tiretkenlik
karsit1 davranislari sergileme egilimlerini azaltacaktir. Bununla birlikte birlikte tiretkenlik karsit is davranislar
isletmlerde siklikla karsilagilabilecek bir durumdur.Bu sebeple son on yilda yapilan ¢alismalara bakildiginda
daha fazla dikkat cektigi goriilmeketedir.Orgiit icindeki dogru veya yanlis davraniglarin iyi bir sekilde
belirlenmesi ve smirlarin bu dogrultuda ¢izilmesi yoneticiler agisindan olduk¢a 6nemlidir.Boylece orgiit
igindeki davraniglarin sinirlari belirlenmis oldugundan gerekli 6nlemlerde daha dogru bir gekilde alinabilir.

Uretkenlik karsiti davranislar ¢alisanlarin yine igletme icinde bulunan soyut unsurlardan etkilenerek meydana
gelebilmekte veya bireylerin karakter ve kisisel yasamlariyla baglantili olabilmektedir. Ayni1 zamanda 6rgiit
icinde ¢alisanlarin negatif davranis bigimleri soyut nedenlere bagli olabilir. Bu davraniglar ise orgiitiin
motivasyonunu kolektif olarak diisiirdiigiinden bireylerin i tatmini duygusunu zayiflatacaktir. Yukarida 6rgiit
kiltirti agisindan konu ele alinmis ve arastirmanin sonuglarindan hareketle Tiirkiye vb. iilkelerde giic

mesafesinin dogru konumlandirilmasinin 6nemi vurgulanmistir. Buna ek olarak Tiirkiye’de belirsizlikten
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kaginma egilimi yiiksek olmasina ragmen yazili kurallara uyma noktasinda eksiklikler nedeniyle ozellikle is
saglig1 ve giivenligi konularinda birgok eksiklik 6n plana ¢ikmaktadir (Fruhen vd., 2013). Bu durumun 6niine
gecebilmek i¢in Tiirkiye’de ¢alisanlar i¢in profesyonel etik standartlar belirlenmeli ve bu standartlara uyulmas:
i¢in gerekli politikalar olusturulmalidir.

Ayni zamanda bir bagka teori olan sosyal 6grenme teorisine gore, bireyler bulunduklar: sosyal sistem i¢indeki
diger kisilerin davraniglarini taklit ederek gerceklestirirler. Ornegin, bir calisanin isten kaytarmasi ve isi
yavaglatmast ig arkadaslar1 tarafindan gozlemlenebilir. Bu davranis yonetim tarafindan bilindigi halde herhangi
bir sekilde cezalandirilmamasi, diger ¢alisanlarinda bu tiirden davraniglar sergilemelerine yol agabilir. Bu
durumda, 6rgiitiin yapmas: gereken, istenmeyen davranislarin ve cezalarini agik¢a tanimlamak ve bunu higbir
orgiit tiyesine ayrimcilik yapmadan uygulamaktir.

Caligmanin sonuglarini somut bir 6rnek ile ele almak gerekirse, 1982 Gabriel Garcia Marquez'in Kirmizi
Pazartesi romani drnek verilebilir. Bu kitap, Santiago Nasar adinda bir kahramanin basindan gegen ve kitabin
ilk bolimiinde Nasar’in dldiiriilecegi acik bir sekilde ortaya koyulan namus cinayetini anlatmaktadir. Ayrica
bu cinayet islenirken toplumun sonuglarini bildigi halde 'bana dokunmayan yilan bin yagasin ' mantiginda
olmasi ve cinayeti isleyen ikiz kardeslerin bir sekilde gérmezden gelinmesini trajik bir sekilde ortaya
koymaktadir.(Enser, 2021). Bu yoniiyle yazar bizlere sunu anlatmak istemistir: Santiago aslinda 6ldirtilmesi
gereken bir suclu degildi ama bu gergege sirtin1 donen toplum onun Kkatillerinin, iftiracilarinin igini
kolaylastirdi ve masumiyeti temsil edeni suglu gosterirken gercek katilleri masum gostererek onlar1 nefsi
miidafaadan beraat ettirdi. Bu kisa Ozetten anlagilacag iizere i¢inde yasadigimiz toplum farkli yapilarda
orgiitleri ve beraberinde kiiltiirleri ortaya ¢ikarmaktadir. Bu yapilarin zamanla 6rgiit kiiltiirtini olusturdugunu
soylemek dogru olacaktir.

Bu siiregte orgiitlerin dogru ve adil bir sekilde etik degerlere bagli kalinarak yonetilmesi 6nemlidir. Etik liderlik
toplumun insas1 icin gereklidir. Etik liderligin bir iilkede etkin bir sekilde hayata gecirilmesi isyerlerinde
calisanlarin orgiite duyduklar: giiven, tatmin, baghilik, orgiitsel vatandaslik davranisi gibi pozitif orgiitsel
davraniglarini gii¢lendirecektir. Boylece orgiit ¢calisanlarinin iretkenlik karsit1 is davraniglar: sergilemelerinin
ontinde yikilmast gii¢ bir duvar olacaktir. Bu duvar yoneticilerin ve ¢alisanlarin isini kolaylastirarak is tatmini
yiiksek, tiretkenlik karsit is davranislari zayif olan ¢alisanlar: ortaya ¢ikaracaktir. Bagka bir ifadeyle orgiitlerde
etik liderlerin varlig: islerini gerektigi gibi yapan Santiago Nasar’larin daha huzurlu yagsamasini saglarken
‘Kirmiz1 Pazartesi’ vakalarinin yaganmasini azaltacaktir.

Calismanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Oncelikle ¢alisma belirli illerde hizmet veren &zel banka
calisanlarindan olugmaktadir. Gelecekte kamu alaninda olan banka ¢alisanlari aragtirmaya dahil edilerek
kiyaslama yoluna gidilebilir. Ayn1 zamanda galismanin verileri yatay kesit veri analizlerinden hareketle elde
edilmigtir. Bu veri tipinin sosyal bilimler alaninda anlik bir durumu veya algiy1 yansittig1 bilinmektedir. Bu
sebeple ilerde yapilmas: disiinillen ¢aligmalarin test tekrar yontemi esas alinarak yapilmasi aragtirma
sonuglarinin giivenirliligi ve gegerliligi agisindan olduk¢a 6nemlidir.
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Extended Abstract

Purpose

The main focus of the study is the concept of ethical leadership. Since it is known in the literature that ethical
leadership reduces counterproductive work behaviors, it was investigated how this relationship would result
when the feeling of job satisfaction emerged. From this perspective, the issue of ethical leadership was included
and emphasized as an independent variable in the study. Ethical leaders demonstrate a compassionate and fair
attitude by displaying moral behavior for those who follow them. At this point, it is necessary to define justice
and mercy. Our responsibilities that have gained ideal value can help us understand the concepts of justice and
mercy. While the concept of justice represents equality, it is possible to say that this concept emerged with
solidarity. Accordingly, the contract that reveals solidarity should make the conditions equal for everyone.
Thus, justice assumes a position that guarantees social order.

Design and Methodology

It is necessary to mention the method by which the basic model of the research was handled. The data of this
study was obtained from private bank employees operating in Erzurum and Bayburt provinces. It was also
carried out with the participation of employees via face-to-face survey method between 26.10.2022 and
28.10.2022. The main population of the study consists of (365) private bank employees in Erzurum and Bayburt
provinces. The sample group of the research is represented by (276) people after the blank data and erroneous
data received as a result of the study are eliminated. In order for the sample group to represent the universe, it
should be represented by 187 participants with a margin of error of 1.27% at a 95% confidence level and 5%
significance level. Accordingly, it is possible to say that the study has sufficient power to represent the main

mass (universe).

The validity and reliability rates of the scales used in the research are high. The reason for this is that the scales
used have been tested individually in different studies in many countries, and their Turkish adaptations have
been made in Turkey. The survey developed to collect data consists of two basic parts. In the first part of the
survey, demographic characteristics were investigated. In the second part, Berghofer and Schwartz (2008)'s
one-dimensional "Ethical Leadership Scale" (ELS), consisting of 6 questions, was used to measure employees'
perception of ethical leadership. (Berghofer ve Schwartz, 2008). To measure counterproductive work behavior,
Spector ve Fox (2005) and Ocel (2010) made use of the survey conducted in Turkey, 12 statements that were
thought to be related to the study were used in the "Counterproductive Work Behavior Scale" (UKIDO) (Ocel,
2010).

The last scale of the study was developed by Judge et al., introduced by Brayfield and Rothe (1951). (1998)
turns the job satisfaction scale into a short form, and also constitutes the unidimensional scale (ITO) consisting
of 5 statements adapted into Turkish by Basol and Comlekgi (2020).

Findings

In the study, ethical leadership was put into focus (independent variable) and how it affected employees'
counterproductive behavior in the workplace was examined in the first step. Based on the analyzes and
findings, it is seen that ethical leadership reduces counterproductive work behaviors. It appears that there are
researchers in the literature who obtained similar results. For example: (Esmer ve Ozdasli, 2018); (Kililng ve
Erkutlu, 2017); (Hassan et al., 2014, s. 333); (Demirtas, 2015, s. 273). Based on the literature, the H1 hypothesis
of the study was accepted. The second hypothesis of the study is based on the assumption that there is a positive
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and significant relationship between E.L and I.T. Based on this, it can be seen that results parallel to the
literature are obtained. (Celik, Dedeoglu, ve Inanir, 2015, s.53). In the light of this information, the H2
hypothesis of the study was accepted.

The third hypothesis of the study is that there is a negative relationship between (I.T) and (U.L.D) perceived by
employees. When the literature is considered (Tekeli, 2022, 5.1216) ;(Fatima et al., 2012); It was observed that
similar results were detected in domestic and foreign literature. Thus, the H3 hypothesis of the study was
accepted.

The most important result of the research is that the partial mediating role of job satisfaction in the relationship
between employees' perceived ethical leadership behaviors (E.ID) has been determined. H4 was accepted.

Research Limitations

This research is limited to bank employees in Bayburt and Erzurum provinces. Thus, it is aimed to narrow
down the research and examine it in depth. In addition, it is possible to say that the sample group representing
the universe of the research is sufficient.

Implications

If we need to concretize the theoretical results of the study in social life in practical life, Gabriel Garcia
Marquez's novel Red Monday 1982 can be given as an example. This book describes the honor killing that
happened to a hero named Santiago Nasar, and in the first part of the book it is clearly stated that Nasar will
be killed. In addition, while the society was aware of the consequences when this murder was committed, the
mentality of 'may the snake that does not touch me live a thousand lives' and the twin brothers who committed
the murder were somehow ignored. (Enser, 2021, s. 996). On this subject, the author wanted to tell us the
following: Santiago was not actually a criminal who needed to be killed, but the society that turned its back on
this fact made the job of his murderers and slanderers easier and acquitted them. Defense by portraying the
real murderers as innocent and those who represent innocence as guilty. As can be seen from this brief
summary, the society we live in creates organizations with different structures and cultures. It would be correct

to say that these structures form the organizational culture over time.

In this process, it is important that organizations are managed correctly and fairly, adhering to ethical values.
Ethical leadership is necessary for the construction of society. Effective implementation of ethical leadership
in a country will strengthen the positive organizational behaviors of employees in workplaces, such as their
trust in the organization, satisfaction, commitment and organizational citizenship behavior. Thus, it will be a
difficult wall to break down against the employees of the organization exhibiting counterproductive work
behaviors.

Originality/Value

In the first stage of this study, the concepts of ethical leadership, counterproductive work behaviors and job
satisfaction are explained at the theoretical level.

In the second stage of the study, the situation between these concepts was examined in line with the literature.

Additionally, the mediating role of job satisfaction was also examined.
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The participants' answers to the surveys were analyzed and the findings were interpreted with the help of SPSS
22 program. As a result of these findings and analyses, it was observed in the first stage that as the ethical
leadership behavior perceived by private bank employees strengthens, counterproductive behaviors in the
workplace decrease. In the second stage, perceived strong ethical leadership behavior significantly increases
the job satisfaction of bank employees. In the third step, the level of counterproductive work behavior of bank
employees with a high sense of job satisfaction decreases. In the last stage, job satisfaction plays a partial
mediating role. In other words, the difference or unique aspect of the study from other similar studies is that
these concepts are included in the model together for the first time and evaluated based on social change theory.
The results of the research provide guidance for future researchers and managers.
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