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OZET

Calismanin temel sorunu, yikict liderlik degiskeninin ¢alisan perspektifinden
incelenmesidir. Boylece elde edilecek sonucglarin yoneticiler, calisanlar ve genel olarak
orgiitlerin biitlini i¢in fayda saglayacagi ongoriilmektedir. Bu baglamda tezde, yikici liderligin,
calisanlarin 6z-yeterlilik algisini ve {iretim karsiti davranis gelistirmeye egilimini nasil
etkiledigini ortaya koymak amaclanmistir. Arastirmada nicel verilerin nitel verilerle
desteklenmesi esasina dayanan ve bu sayede veri cesitliligi saglayan karma yontem tercih
edilmistir. Tercih edilen yontem dogrultusunda nicel verileri elde etmek iizere Mersin ilinde
faaliyet gosteren 486 hizmet sektorii calisamina “Genel Oz-yeterlilik Olgegi, Yikia Liderlik Olcegi
ve Uretim Karsiti Davraniglar Olcegi” uygulanmistir. Bu élgekler icin gecerlilik ve giivenilirlik
analizleri yapilmistir. Yikia liderligin 6z-yeterlilik algis1 ve {iretim karsiti davranis gelistirme
egilimi lizerindeki etkisi ile 6z-yeterlilik algisinin liretim karsiti davranis gelistirme egilimi
lizerinde etkisini test etmek lizere 3 temel hipotez ve 17 alt hipotez gelistirilmistir. Bu
hipotezlerin testi i¢in basit dogrusal ve coklu regresyon analizlerinden yararlanilmistir. Yapilan
analizler sonucunda; yikic liderlik ile 6z-yeterlilik algisi ¢alisanlarin iiretim karsiti davranis
gelistirme egilimi lizerinde etkili olmusken, yikici liderligin 6z-yeterlilik algisi tizerinde herhangi
bir etkisine ulagilmamistir. Ote yandan yikiai liderligin, érgiit odakli tiretim karsiti davranislars,
kisi odakl iiretim karsiti davranislardan daha fazla etkiledigi belirlenmistir. Arastirmada aymni
anket formunda veri cesitliligini saglamak tlizere 4 acik uclu soruya yer verilmistir. Bu sorular
test edilen hipotezleri desteklemek tizere sorulmus ve temelde olumsuz liderlerin ne tiir
davranislara sahip oldugu, bu davranislar1 neden gelistirdikleri, bu davranislarin ¢alisanlari
nasil etkiledigi ve calisanlarin bu davranislara karsi ne tiir tepkiler verdigini, calisanlar
penceresinden degerlendirmek amacglanmistir. Yanitlar igerik analizine tabi tutulmus ve kelime
tekrar sayisindan frekans dagilimlari elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yikic liderlik, 6z-yeterlilik, tiretim karsiti davranislar, olumsuz liderlik,
hizmet sektort.

Danisman: Prof. Dr. Aysehan CAKICI, Isletme Anabilim Dali, Mersin Universitesi, Mersin.
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ABSTRACT

The main problem of the study is to examine the destructive leadership variable from
the employees’ perspective. By this examining, it is predicted that the results will be beneficial
for managers, employees and the whole organizations. In this context, it is aimed to show how
destructive leadership affects the employees’ self-efficacy perception and tendency to develop
counterproductive work behavior. In this study, mixed method which is based on supporting
the quantitative data with qualitative data and thus providing data diversity was preferred. In
order to obtain quantitative data, “General Self-efficacy Scale, Destructive Leadership Scale, and
Counterproductive Work Behavior Scale” were implemented to 486 service sector employees
how work in Mersin province. Validity and reliability analyzes were performed for these scales.
3 main hypothesis and 17 sub-hypothesis were developed. By first and second hypothesis the
effect of destructive leadership on self-efficacy perception and tendency to develop
counterproductive work behavior was measured. The effect of self-efficacy perception on the
tendency to develop counterproductive work behavior was measured by third hypothesis.
Simple linear and multiple regression analyzes were used to test these hypotheses. As a result of
these analysis, while self-efficacy perception and destructive leadership has an impact on
employees' tendency to develop counterproductive work behavior; there is no effect of
destructive leadership on self-efficacy perception. On the other hand, destructive leadership has
shown more impact on organization-focused CWB than person-focused CWB. In the research, 4
open-ended questions were included in the same questionnaire to provide data diversity. These
questions were asked to support the hypotheses and it was aimed to evaluate “what kind of
negative behaviors leaders have, the reason why they develop them, how those behaviors affect
the employees and how the employees respond to these behaviors”. Content analysis was
preferred to analyze the responses of participants and frequency distributions were obtained
from the word repeat number. It was determined that there is similarity between the obtained
results, hypothesis results and related literature.

Keywords: Destructive leadership, self-efficacy, anti-production behavior, negative leadership,
service sector.

Advisor: Prof. Dr. Aysehan CAKICI, Department of Business, University of Mersin, Mersin.
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1. GiRiS

Yerytiziindeki tiim canlilarin yasamsal dongiisiinii devam ettirmesi, ihtiyac duydugu
kaynaklar1 temin etmesine bagh sekillenmektedir. Bu baglamda Maslow’un da belirttigi tizere
temel ihtiyaclar, giivenlik, sevgi, saygi, takdir gorme ve kendini gerceklestirme gibi kaynaklarin
temin edilebilecegi yerlerden biri ise orgiitsel yapilardir. Bu yapilar icinde hissedarlar,
yoneticiler/liderler ve calisanlar belli amaclar1 gerceklestirmek iizere konumlandirilmakta ve
bu aktorlerin rolleri ¢ercevesinde orgiitsel yapilar yasamlarini siirdiirmektedir. Adi gecen
aktorler arasinda amac birligi oldugu kadar, ¢ikar catismalarinin yasanmasi da muhtemel
goriilmektedir. S6z konusu birliktelik ve ayrisma siirecinde de birlestirici ve yonlendirici bir
aktor olarak liderler 6n plana c¢ikmaktadir. Liderler ise temelde ulasilmak istenen amag
dogrultusunda insanlar1 belirli gérevlere yonlendirebilme becerisi ve giicli olan kisiler olarak
tanimlanmaktadir (Davis, 1988:141). Tanimdan da anlasilacag lizere orgiitlerin yasamin
devam ettirmesi gibi temel bir amactan, edindigi 6zel amaclara kadar her noktada ydnlendirici
bir gii¢ olarak liderlere duyulan ihtiyacin etkisi asikadir. Bu sebeple liderlerin sahip oldugu
ozellikler ve bu o6zellikler dahilinde gelistirdigi tutum ve davranislarin etkisini arastirmaya
yonelik girisimlerde bulunmak, érgiitler icin hayati bir 6neme karsilik gelmektedir.

Etkin liderlerden; umut asilayan, iyimser olan, risk alabilen, astlarina giiven duyan,
ortami iyi analiz edebilen, kat1 ya da sert denetimden kacginan, astlarina kendilerini ifade
edebildikleri bir ortam yaratan ve onlar1 hedeflere yonlendirebilen 6zelliklere sahip olmasi
beklenir (Wadsworth, 1999:16-17). Orgiitlerin asli kaynagi olan calisanlarin sahip oldugu beceri
ve yetenekleri ilgili olduklari ise yansitmalarinda, liderler yonlendirici giice sahip olan ilk kisiler
olarak goriilebilmektedir. Ciinkii bir liderin olumlu liderlik 6zelliklerine sahip olmasi halinde
calisanlarini destekleyebilecegi ve onlarin sahip oldugu becerileri, yliksek bir 6zgiivenle islerine
yansitmasinda etkili olabilecegi kabul edilebilecek bir ihtimaldir. Aksi durumda ise c¢alisanlari
olumsuzlayan, onlara deger vermeyen, onlarla yeterli iletisim kurmayan ya da sadece is odakli
olmak gibi liderlik ozellikleri yansitan liderler, calisanlari 0z-yeterliliklerini sorgulamaya
yonelterek olumsuz etkilenmesine yol acabileceklerdir. Clinkii lider kisilerin ¢alisanlara yénelik
gelistirdigi davranislarin, ¢alisan algisinda olumsuzluk olarak adlandirilmasi ve bu davraniglarin
stureklilik gostermesinin, calisanlarin 6z-yeterlilik algisina zarar verecegi diisiiniilmektedir.
Sonuc olarak s6z konusu zarara yol agan liderler (ister bu davranislarinin farkinda olsun ya da
olmasinlar), orgiitsel amaclarin elde edilmesi icin gerekli olan isgiicii kaynaginin islevsiz
kilinmasinda basrolii oynamis olacaklardir. Bolat da (2011:256) yaptif1 arastirmada,
calisanlarin sahip oldugu beceri ve yetenekleri islerine yansitmasi i¢in onlarin giivenini
zedeleyecek her tirli olumsuzlugun ortadan kaldirilmasinin gerekli olduguna vurgu

yapmaktadir. Bu pencereden bakildiginda olasi olumsuzluklardan biri liderlerin tutum ve
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davranislari olabilmekte; bu tutum ve davranislarin da ¢alisanlarin giivenini ya da kendilerine

olan inanclarimi olumsuz etkileyecegi ileri siiriilebilmektedir. Bu sebeple
yoneticilerin/liderlerin  gelistirdigi olumsuz davranislarin, c¢alisanlara olan etkisinin
arastirilmasi 6nem arz etmektedir.

Diger yandan liderlerin calisanlara karsi olumsuz davranis gelistirmesinin, ¢alisanlari
orgiite ve oOrgiit icinde yer alan bireylere yonelik olumsuz tepki gelistirmeye sevk edebilecek
muhtemel sebepler arasinda yer alabilecegi diisiiniilmektedir. Bu acidan, yikic1 liderlik ile
liretim karsiti davranis degiskeni arasindaki iliskiyi ele almak anlamli goriilmektedir. Uretim
karsit1 davranislar ise bir calisanin belirli bir sebepten otiirii 6rglitiin geneline ya da orgiitte yer
alan diger liyelere yonelik zarar verici davranislar gelistirmesi (Spector & Fox, 2002:3) seklinde
tanimlanmaktadir. Orgiitlerin basarisim insan disinda baska faktorlerde aramak zaman
kaybidir. Dolayisiyla, yoneticilerin bilingli ya da bilingsiz bir sekilde gelistirdigi olumsuz
davranislarin, calisanlarin 6z-yeterliligine etkisi ile onlar1 hangi zarar verici davranislar
gelistirmeye yonelttigini bilimsel bir yaklasimla aciklamak arastirmaya deger goriilmektedir.

Liderlik algisinin temelde daha ¢ok olumlu atif barindirdigi diistincesiyle, mevcut
arastirmalar ¢ogunlukla liderligin ideallestirilmis boyutuna ya da lideri basarili addeden
ozelliklerin giin yiiziine ¢cikarilmasina odaklanmiglardir. Bu arastirmanin 6zgiin yani, olumsuz
ve basarisiz liderlere yogunlasan calisma sayisinin daha sinirli kalmis olmasi ve bu calismada
olumsuz liderlik tiirleri icinde gecen yikici liderligin ele alinmis olmasidir. Her ne kadar giincel
olumsuz liderlik tiirleri arasinda yer alsa da, yikici liderlik kavramina dair yapilan
arastirmalarin sayis1 ve kapsaminin sinirli oldugu bilinmektedir. Baska bir ifadeyle diger
olumsuz liderlik tiirleriyle karsilastirildiginda yikici liderlik tiirti baglaminda ele alinan degisken
sayisi ve tiirii daha simirh goriilmektedir. Bu sebeple arastirmalarda farkli baglamlar 1siginda
yeterince degerlendirilmemis olmasi, yikici liderlik kavraminin 6rgiitsel yazinda eksik kalan bir
liderlik tiliriine isaret ettigi diisiniilmektedir. Mevcut calismalar ise c¢ogunlukla “Hangi
ozelliklerin eksik olmasi, basarili olmanin 6niinde bir engel yaratmaktadir?” tarzi sorular
dogrultusunda yiriitilen genel calismalardan ibaret olmaktadir (Torregiante, 2005:2-3).
Belirtildigi tizere ilgili yazinda diger olumsuz liderlik tiirleri kadar ele alinmamis olsa da, yikici
liderlik tiirtiniin calisanlar ve orgiitler lizerinde yarattigi olumsuz sonuclar, bu liderlik tiiriiniin
arastirmaya deger oldugunu bir daha desteklemektedir. Hatta bu gerekliligi Featherston
(2012:5) tarafindan yapilan arastirmanin sonugclari da desteklemektedir. Ciinkii yazar yikic
liderligin arastirilmasi gerekliliginden soz ederek, yikici liderlerle basa ¢ikma konusunda
orgiitlerin genel olarak hazirliksiz olduklarimi dile getirmis ve biiylik bir eksiklige dikkat

cekmistir.
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Yukarida da deginildigi tizere yikici liderligin her ne kadar bazi olumsuz sonugclar
dogurdugu ilgili arastirmalar tarafindan desteklense de, heniiz arastirmalara konu olmamis
bir¢ok olasi olumsuz sonucu da mevcuttur. Ciinkii alanyazinm 1s18inda ele alindiginda yikici
liderlik tiiriine iliskin yapilan bilimsel arastirmalarin oldukca sinirh oldugu bilinmektedir. Ote
yandan mevcut arastirmalar ise sinirli sayida degiskenle iliskilendirildigi icin farkli degiskenler
ile y1ikic1 liderligin ne tiir sonuglar dogurabildigi etraflica tartisiimamistir. Bu bakis acisiyla
mevcut ¢calismada yikici liderligin, 6z-yeterlilik ve iiretim karsiti davranislarla hizmet sektorii
baglaminda iliskilendirilmesinin, ilgili alanyazina bir katki saglayacagindan umut edilmektedir.
Umit edilen bu katkiya ilaveten calisma sonucunda elde edilen ciktilarin yikicr liderligin
sonuglarina dikkat cekecegi ve bu dogrultuda yeni dnerilerin gelistirilmesine destek sunacagi da
diistintilmektedir. Bu sebeple oncelikle calismada “Yikici Liderlik” degiskenine yer verilmesi
aragtirmanin onemini destekliyorken, bu degiskenle “Oz-yeterlilik Algis1 ve Uretim Karsit
Davranis Gelistirme” degiskenleri arasindaki iliskinin mevcut yazinda daha o6nce pek yer
almamasi ise calismanin 6zglin yapisini olusturmaktadir.

Anlasilacagl lizere bu arastirma {li¢ temel kavram {izerinden yapilandirilmistir. Bu
kavramlardan ilki liderlerin olumsuz yanlarini ele alan, sonuglarin agirlikla zarar verici
olmasina vurgu yapan ve ilgili alan yazininda “Yikic Liderlik” olarak addedilen kavramdur. ilgili
alan yazininda olumsuz liderlige dair bir¢ok kavrama denk gelmek miimkiinken (6rnegin;
istismarci yonetim, narsistik liderlik, kiiglik tiranlik, karanhk liderlik ve toksik liderlik)
arastirmada yikicl yikicl liderlik kavrami tercih edilmistir. Clinkii bu kavramlarin bir kismi
fiziksel temasi tamamen dislama, liderlerin astlar tizerinde gelistirdikleri olumsuz davranislar
konusunda kendilerini hakca gorme ve giiclerini daha ¢ok astlar {izerinde kurduklari baskidan
elde etme, olumsuz lider davranislarinin olusmasi i¢in bir uyariciya ihtiya¢ duyma, baz kisilik
ozelliklerine sahip bireyleri tercih ederek onlarda davranis degisikligi yaratma gibi bazi
kabullere dayanmakta ve yikic liderlikten farklilik gostermektedir. Secilen kavram isiginda
mevcut arastirma yikia liderlik ¢ergevesinde sekillenmekte ve yikici liderlik ise temelde bir
yoneticinin tekrarli ve sistematik bir sekilde calisanlara, érgiite ya da her ikisine yonelik sabote
edici davranis gelistirmesi olarak tanimlanmaktadir (Einarsen, Aasland, & Skogstad, 2007:208).
Yikici liderlik kavramiyla iliskilendirmek iizere bireylerde s6z edilen olumsuzluk halinde ortaya
¢ikabilen, onlarin kendilerine duyduklari inangla iliskili olan ya da onlar1 belirli davranislara
yoneltebilen iki kavram daha 6n plana ¢ikmaktadir. Bu kavramlardan ilki; bir bireyin yurittigi
faaliyetler konusundaki basarisina dair 6znel algisi olup, o bireyin sahip oldugu beceri ya da
yeteneklere duydugu inancla sekillenen “Oz-yeterlilik” kavramidir (Bandura, 1994:77). ikinci
kavram ise temelde orgiitlere ya da bu orgiitlerde faaliyet gésteren liyelere zarar verme amaci
tasiyan ve caliganlar tarafindan gelistirilen “Uretim Karsiti Davranislar” kavramidir (Spector &

Fox, 2002:3). Arastirma problemine a¢iklik getirmek tizere bu degiskenlerin secilmesi asli bir
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amaca dayanmaktadir. Bu amag¢ ise liderler tarafindan gelistirilen, yikici olarak
nitelendirilen ya da temelinde olumsuzluk barindiran davranislara maruz kalinmasi halinde;
bireylerin kendine yonelip 6z-yeterliliklerini mi sorgulayacagi, yoksa aksi durumda tretim
karsit1 davranis gelistirerek zarara mi yonelecegi sorununa agiklik getirmektir.

Bu amag¢ dogrultusunda mevcut tez, toplamda 6 ana basliktan olusmakta ve birinci
baslikla teze dair bir giris yapilmaktadir. ikinci bashk yikic liderlikle ilgili olup; “Liderlik ve
Lider Kavrami, Liderlik Yaklasimlari, Yikici Liderlik Kavramsal Cerceve, Yikici Liderlikle Benzer
ve Farkli Olan Kavramlar, Yikia Liderlige iliskin Yaklasimlar, Yikial Liderligin Ortaya Cikmasi,
Yikicar Liderlik Tiirleri ve Liderligin Olumsuz Yanlan ile ilgili Calismalar” gibi alt bashklar
kapsamaktadir.

Ugiincii baghk tiretim karsii davramslarla ilgili olup; “Uretim Karsii Davramislar
Kavrami, Uretim Karsiti Davraniglarla Benzer ve Farkli Kavramlar, Uretim Karsiti Davraniglara
Yonelik Yaklasimlar, Uretim Karsiti Davranislara Yénelik Modeller, Uretim Karsiti Davranislarin
Boyutlari, Uretim Karsiti Davranislarin Onciilleri ve Uretim Karsiti Davranislar Uzerine Yapilan
Baz1 Calismalar” gibi alt basliklar1 kapsamaktadir.

Dordiincii bashkta o6z-yeterlilik kavrami hakkinda genel bilgi verilmektdir. Bu
kapsamda; “Oz-Yeterlilik Kavrami, Oz-Yeterlilik Algis1 ve Oz-Yeterlilik Algisimin Yansimalari, Oz-
Yeterlilik Kavrami ile Benzer ve Farkli Kavramlar, Oz-Yeterlilik Tiirleri, Oz-Yeterlilik Algisinin
Kaynaklari, Oz-Yeterlilik ve Bireysel Ozellikler, Oz-Yeterlilik Algisinin Etki Ettigi Siirecler, Oz-
Yeterliligin Boyutlar1 ve Liderlik/Oz-yeterlilik Uzerine Yapilan Bazi Calismalar’ gibi alt
bagliklara yer verilmektedir.

Besinci baslik tezin arastirma bolimiinii icermekte ve “Arastirmanin Amaci,
Arastirmanin Kapsami, Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri, Veri Toplama Araglari, Pilot
Uygulama, Arastirmanin Evreni ve Orneklemi, Verilerin Analizi, Arastirmanin Bulgular ve
Arastirmanin Sinirhiliklar1” gibi alt bashklar1 kapsamaktadir. Bu noktada aratirmanin 6zgiin
yanlarindan biri de nicel verilerin, nitel verilerle desteklenmesi anlamina gelen karma yontemin
kullanilmis olmasidir.

Tezin altinci baslifli sonu¢ ve oOnerilerdir. Sonu¢ kisminda arastirmanin bulgular
degerlendirilerek, yorumlanmaya calisiimistir. Tez, arastirma sonuglarindan ve yazindan

yararlanilarak uygulamacilara ve arastirmacilara doniik énerilerle tamamlanmistir.



Murat Aydinay, Doktora Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2019

2. YIKICI LIDERLIK

Bu béliimde; genel hatlariyla liderlik kavrami ve yaklasimlar: hakkinda 6zet bilgilerle
birlikte, calismanin degiskenlerinden biri olan yikia liderlik hakkinda kapsaml bilgilere yer

verilmektedir.

2.1. Liderlik ve Lider Kavrami

Toplumsal yasamda dnemli bir paya sahip olan liderlik olgusu, en kiiciik gruplardan
makro diizeydeki insan sayisindan olusan gruplara kadar, her kiiltiir icin 6nem gosteren bir
kavram olmustur. Bu sebeple kuramsal olarak aydinlatilmaya ¢alisilan liderlik kavrami, antik
¢aglardan bu yana bir¢ok Kkiiltlirde yer bulmus ve farkli disiplinlerce ele alinarak
yorumlanmistir (Salkever, 2009:24).

Diinyadaki globallesme siireciyle birlikte rekabetin artmasi, her orgiitii strekliligi
saglama ve amaglarina ulasma konusunda daha dogru yonlendirme ve yonetilme gerekliligine
sevk etmistir. Bu dogrultuda o6nceleri sadece st diizey yoneticiler baglaminda diisliniilen
liderlik, simdilerde ilk ve orta diizeydeki yoneticilere de indirgenerek etkililik alani arttirtlmistir
(Dubrin, 2005:222). Ayrica orgiitler, kar1 maksimize etmek ve bu dogrultuda siireklilik
saglamakla birlikte; calisanlarin baghiligi ve aidiyetlerini saglamak, motivasyonlarinm arttirmak
gibi amagclar edinmeye bagladiklari i¢in liderlerden beklenen getirilerin kapsami da artmistir.
Ote yandan érgiitlerin faaliyet gosterdigi toplumlarin hakim kiiltiir yapisi ve degisen diinya da,
orgiit kultiri tUzerinde etkili oldugu icin liderlerin bir¢ok alanda donatilmis olmasi gerekli
gorilmiistiir. S6z edilen durum ve beklenti ¢ercevesinde lider kisilerin orgiit icin 6nem ve
gerekliligi kapsaminda bazi tanimlamalar yapilmis ve liderligin etkililigi acik kilinmaya
calisiimistir (Sabir, Sohail, & Khan, 2011:146).

1755'te bir Ingilizce sozliigiinde onde giden kimse ve Oxford sozliigiine gore ise
insanlar1 yonlendirmek ve onlar1 etkileme sanati olarak ele alinan (Rost, 1993:38) liderlik
kavramina yonelik bilim adamlar ve yazarlar tarafindan farkli tanimlamalar yapilmistir. Bu
sebeple calismanin temel degiskenlerinden birini olusturan liderlige dair yapilan cesitli
tanimlara yer vermek yararl olacaktir. Bu dogrultuda liderlik;

¢ Bireyleri belirli bir hedefe yoneltme konusunda ikna edebilmektir (Davis, 1988:141).

¢ Herhangi bir kosulda ya da durumda, belirli bir amag¢ dogrultusunda iletisim ile
yonlendirilen insanlar arasindaki etkilesim siirecine karsilik gelmektedir (Tannenbaum,
Weschler, & Massarik, 1961:24).

¢ Baz kisilerin ekonomik, siyasi ya da benzeri giic kaynaklar1 veya bazi degerler

aracilifiyla bireysel ya da grupla birlikte belirlenen amaclara ulasmak i¢in takipcileri harekete
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gecirebilme yetisidir (Burns, 1978:425).

¢ Belirli bir zaman icinde, belirli bir ¢cevrede ve mevcut kosullar dahilinde, kisilerin ya
da gruplarin amaglarina ulasabilmesi i¢in caba sarf edilmesidir (Cole,1993:52).

¢ Hem liderin hem de takipgilerin etkilesimleri dahilinde, her iki tarafa gelisme ve
devinim kazandirmak icin gerekli olan motivasyon ve davramslarin kazandirilmasi siirecidir
(Kent, 2005:1010).

o Insanlan belirli bir hedef dogrultusunda hareket gecirmek icin nelerin yapilmasi
gerektigi ve bunlarin nasil yapilacagi konusunda ortak bir fikir yaratmaktir (Kouzes & Posner,
1995:30).

¢ Grupega varilan kararlar dogrultusunda erisilmek istenen amaglara ulasabilmek i¢in
grup uyelerini etkileme, harekete gecirme ve onlara yon verme asamalarinin toplamidir
(Hellriegel & Scolum, akt. Canbolat, 2016:16).

¢ Hedeflerin belirlenmesi, bu hedefler icin gerekli faaliyetlerin diizenlenmesi,
takipcilerin ihtiyac duyacagi motivasyonun saglanmasi, is birligine yo6nelik iliskilerin
stirdiiriilmesi ve grupla dogrudan ya da dolayl iliskili olan kisilerin ikna edilmesi ve etkilenmesi
stirecine karsilik gelmektedir (Yukl, akt. Durmus, 2014:4).

¢ Lider kisiler ve takipgilerin benimsedigi ortak hedeflerle iligkili olan gercek ciktilarin
toplamidir (Daft & Lane, 2008:5).

e Bir kisinin diger Kkisileri topluluk¢u faydalar icin kendi kisisel cikarlarindan
vazgecmesi dogrultusunda etkilemesi, motive etmesi ve sonrasinda s6z konusu amaca gore
listlenmesi gereken gorevleri 6zveriyle yerine getirerek kolektif yapiya katkida bulunmasi i¢in
yonlendirmesidir (House & Shamir, akt. Durmus, 2014:2).

o Ustler ve astlar arasindaki en temel iletisim bileseni olan sosyal etkinin varligina dair
onemli bir isaret olup, bu sosyal etki sayesinde bir kisinin itici giice sahip olmasi ve motivasyon
kaynaklarini dogru kullanmasidir (Asaari, Dwivedi, Lawton, & Desa, 2016:330).

¢ Grup uyelerinin duygularini dogru bir sekilde anlama, onlara empatik yaklasabilme
ve bu dogrultuda esas olan insani iliskileri gelistirebilme yetenegidir (Maruyama & Inoue,
2016:104).

¢ Belirli bir grubun ve bu grubun benimsedigi ortak amaclarin var olmasiyla anlam
kazanan etkileme stirecidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010:74).

¢ Gelecege daha umutlu bakabilmek ve bu sebeple gerekli hallerde risk alabilmek,
astlarina karsi giiven duygusu gelistirebilmek, faaliyet gosterilen ¢evreyi ve ortami iyi analiz
edebilmek, amac ve hedefleri ortaya koyabilmek, kat1 denetime dayanan yonetimdense astlarin
daha o6zglr olabilecekleri ortamlar saglayabilmek ve yonetmekten ziyade yonlendirmekle
sekillenen siirectir (Wadsworth, 1999:16).

Yukaridaki tanimlamalardan anlasilabilecegi gibi liderlik kisaca, insanlar1 belirli bir
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amagc dogrultusunda etkileme ve siiriikleme faaliyeti, lider ise etkileme ve siiriikleme yetenegine

sahip olan kisi olarak tanimlanabilir.

2.2. Liderlik Yaklasimlari

Gecmis donemlerde liderlik kavramina iligskin bir¢ok kuramsal ve uygulamali arastirma
yapilmis olup, liderlik kavrami glinlimiizde hala arastirmalarda yer edinen temel kavramlardan
biri olmaya devam etmektedir. Onceleri liderligin temelde lider kisilerin bireysel o6zellikleri
tarafindan sekillendigi diisiiniilse de, takip eden ddnemlerde sadece bireysel ozelliklerin
liderligi aciklama konusunda yetersiz oldugu kaniksanmistir. Sonrasinda ise liderlerin, liderlik
yaptiklar siirecte gelistirdikleri davranislarin da etkili olabilecegi gz 6niinde bulundurulmus
ve davranis baglaminda ¢alismalar yapilmaya baslanmistir. Lakin belirli bir siire sonra lider
kisilerin bireysel ozellikleri ve davranislarinin liderlik siirecini belirli bir noktaya kadar
aciklayabilecegi ortaya konmus ve bu sebeple liderlerin faaliyet gosterdigi durumsal kosullara
dikkat cekilmistir (Begeg, 1999:18). Bu bakis agisiyla liderlige iliskin yaklasimlar; “Ozellikler
Yaklasimi, Davranigsal Yaklasim, Durumsallik Yaklasimi ve Yeni Yaklasimlar” seklinde 4 grupta

siniflandirilmistir (Bryman, 1992:1).

2.2.1. Ozellikler Yaklasim

1800’lerin sonu ve 1940’ yillarin sonuna kadar olan dénemde liderlige iliskin
yaklasimlarin basinda gelmektedir. “Liderler, lider olarak mi1 dogar yoksa sonradan mi lider
olurlar?” merakiyla baslayan arastirma sorusuna verilen “Liderler, lider olarak dogar.” yaniti, bu
yaklasimi sekillendirmistir (Nahavandi, 2000:25). Bu yanit 6ziinde 6zellikler yaklasiminin temel
bakis agisini barindirmis ve bazi kisilerin dogasi itibariyle lider olabilecegini ya da bu lider
kisileri baskalarindan ayiran 6zelliklerin ve yeteneklerin belirleyici oldugunu vurgulamistir
(Yukl, 2012; Tunger, 2012:300; Kogel, 2003:588).

Ozellikler yaklagimi liderligi aciklama konusunda etkili olan 6zellikleri ortaya koydugu
icin bircok destek gormekle birlikte, belirli bakis acilarinin elestirisine de maruz kalmistir.
Ornegin; 1950'li yillar sonrasinda baslayan ve liderlige iliskin yapilan arastirmalar etkili olan
liderlerin benzer 6zellik sergilemedigini, hatta grup icinde mevcut liderden daha ¢ok 6zellige
sahip olan kisilerin 6n plana ¢ikamadiklarina vurgu yapmistir. Bu sonug ise arastirmacilari
liderlik siirecinde, lider kisilerin sahip oldugu 6zellikler disinda baska degiskenlerin de etkili
olabilecegi fikrine yoneltmistir (Tabak, 2005:7).
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2.2.2. Davranissal Yaklasim

1950 ile 1970 yillar1 arasindaki zamanda kabul gormiis ve liderlik siirecinde basarih
olmanin temel unsurunun lider Kisilerin 6zelliklerinden ziyade, liderlik yaptiklar1 zaman icinde
gelistirdikleri davranislara bagh oldugunu ileri stirmiistiir (Cetin ve Beceren, 2007:126; Tabak,
Sigr1 ve Tiirkoz, 2009:304). Bu yaklasima gore lider kisilerin davranislari, temel etki siirecini
yonlendirmekte ve lider kisilerin diger insanlarla kurdugu iliski tarzina gore sekillenmektedir.
Bu iliski tiirleri ise temelde is ya da kisiye gore farklilasarak, davranissal yaklasimin bakis
acisinl  olusturmaktadir (Rost, 1993:24). Liderlik siirecine davranissal temelden bakan
calismalar; “Ohio State Arastirmalari, Michigan State Arastirmasi, Likert'in Sistem 4 Yaklasimi,
Mc Gregor X ve Y Kurami, Robert Blake ve Jeane Mouton'un Liderlik [zgarasi Yaklasimi” olup, bu
yaklasimlarin kisa agiklamasi asagida yer almaktadir.

Ohio Devlet Arastirmalari; 6zellikler yaklasiminin yetersiz oldugu disiincesiyle bazi
arastirmacilar bir araya gelerek lider Kkisilerin, liderlik yaptiklar1 zamanda nasil davrandiklarini
ortaya koymuslardir. Yapilan ¢alismalar sonrasinda liderlik davranislarinin “anlayis gosterme
ve yapiyt harekete gecirme” degiskenleri c¢ercevesinde sekillendigi bulunmustur
(Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 1995; Mullins, 2010:379; Can, 2005:264).

Michigan State Arastirmasi; verimlilik, devamsizlik hali, calisan sikayetleri ve tatmini
ya da giidiileme gibi etkenler baglaminda, grup iiyelerinin verimlilik ve tatmin faktorlerine

«

odaklanilarak 2 tiir davranis onerilmistir. Bu davranislar “ise yonelik davranmislar ve kisiye
yonelik davranislar” seklindedir (Stoner & Freeman, 1992; Ataman, 2002:461).

Likert'in Sistem 4 Yaklasimi; etkin olan orgiitleri etkin olmayanlardan ayirmak i¢in
hangi yapisal ve davranigsal faktorlerin 6n plana ¢ikacagi ele alinmistir. Bu ¢alisma sonucunda 4
liderlik davranisi (Sistem 1-Istismarc1 Otokratik, Sistem 2-Yardimsever Otokratik, Sistem 3-
Katilimci, Sistem 4-Demokratik) tanimlanmistir (Birdal ve Aydemir, 1992:24; Eren, 2001:30-
31).

McGregor X ve Y Kurami; lider davranislarini belirleyen 6nemli etkenlerden birinin,
lider kisilerin insan davranislar1 hakkindaki varsayimlari oldugu ileri siirtilmiis ve temelde X ile
Y bakis agilar1 olarak iki ayr1 davranis grubu onerilmistir. X bakis ac¢isina sahip olan bireyler
daha statik ve tembel olarak goriilmekteyken, Y bakis acisina sahip bireyler daha dinamik ve
caliskan olarak addedilmistir. Ayrica X bakis agisin1 dogru bulan liderlerin daha otokratik, Y
bakis acisini1 dogru bulan liderlerin ise daha demokratik ya da katilimci oldugu diisiiniilmiistiir
(Zel, 2001:108; McGregor, 1957; Canbolat, 2016:34).

Robert Blake ve Jeane Mouton’un Liderlik Izgarasi Yaklasimi; liretime ve Kkisiler
arasl iligkilere yonelik olma seklinde iki boyuta ayrilmistir. Uretim yénelimli olmak; iiriin

gelistirme, politika olusturma, siire¢c yonetme ve iyilestirme ya da is planlama gibi lretim



Murat Aydinay, Doktora Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2019

tabanli davranislara vurgu yapmaktadir. Kisiler arasi iliskilere yonelik olma boyutu ise orgiit
liyelerine yonelik gliven gelistirmek, olumlu calisma kosullari saglamak ile adalet algisini
destekleyen ticret ve is kosullar gibi iliskisel siireclere karsilik gelmektedir (Celik, Akgemci ve
Simsek, 2013:116; Northouse, 2004:38; Kogel, 2003:593).

Yukarida davranissal baglamda ele alinan yaklasimlarin ortak noktasi; 6rgiit icinde
bireyin dnemine vurgu yapmak ve bireylerin orgiitler icin vazgecilmezligini yinelemektir. Bu
vurgu sayesinde bireylerin 6rgiit icin 6nemi artmis ve bir ¢alisanin ruhsal durumu 6n planda

tutularak iyi olus hali ile verimli olmasi arasindaki iliskiye dikkat cekilmistir.

2.2.3. Durumsallik Yaklasimi

Ozellikler ve davranigsal yaklasimlarin liderlik siirecini agiklamakta yeterli olmadig
diisiincesiyle, arastirmacilar liderlerin var oldugu durumlar1 temel alan durumsal yaklasima
odaklanmiglardir. Liderlik siirecinin duruma bagh olarak degisebilecegine vurgu yapan bu
yaklasim (Zel, 2001:139; Proulx, 2010, akt. Tosun, 2016:13) 1960’1 yillarin sonundan 1980’li
yillara kadar gecen zaman icinde 6nemli bir etkiye sahip olmustur. Durumsallik yaklasimina
gore her kosulda, ortamda ve cevrede gecerli olmasi beklenen bir liderlik tarzindan soz
edilememektedir. Bu sebeple liderlerin faaliyet gosterdigi ortam kosullarinin, yénlendirici bir
etki gosterdigi ileri siirtilmistir (Akyliz, 2002:112; Tuna ve Akbas Tuna, 2006:16; Dilts,
1996:203). Durumsallik yaklasimi catis1 altinda gelistirilen kuramlar; “Fiedler’in Durumsallik
Kurami, Yol Amag¢ Kurami, Vroom ve Yetton’ un Normatif Kurami ile Hersey ve Blanchard’in
Durumsal Liderlik Kurami” olup, bunlarin kisa a¢iklamasi agsagida yer almaktadir.

Fiedler’in Durumsallik Kurami; Fiedler'in (1965) onciiliik ettigi kurama gore liderin
basarisina etki eden davranislar belirleyebilmek ve bir degerlendirmede bulunabilmek icin
onlarin faaliyet gosterdigi ortam ile yonetmekle yiikiimlii olduklar1 astlarin mevcut durumlari
dogru analiz edilmelidir (Akis, 2004:28). Bu baglamda, lider kisilerin etkinligi Uzerinde
belirleyici olan 3 bilesen dnerilmistir: isin yapisi, kontrol giicii ve lider ile ¢alisan arasindaki
iliski ortami (Alganer, 2002:15).

Yol Amag¢ Kurami; lider kisilerin astlar iizerinde etkiyi nasil olusturdugu, ise dair
amaglara nasil ulasilacagi ve bunlarin nasil bir algl yaratacagina dair siiregler {izerinde
durmustur (Balekoglu, 1992:51). Bu siire¢ dahilinde bireylerin tutum ve davranislarina etki
eden 2 temel bilesenden s6z edilmistir: yiiriitecegi faaliyetlerin onlar1 bir sonuca gotiirecegi
(6dil) ve elde edilecek sonucun ne derece arzu edildigi inanci (deger) (Kocel, 2003:602).

Vroom ve Yetton’ un Normatif Kurami; 1973 yilinda Victor H. Vroom ve Philip W.
Yetton tarafindan gelistirilen bu kuramin temelinde, farkli karar verme durumlarinda hangi

diizeyde katilimin daha etkili bir sonuc¢ yaratacagiyla ilgili olan liderlik davraniglari ve karar
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verme yontemleri yer almistir. Baska bir ifadeyle bu kuram, orgiitsel diizeydeki sorunlarin nasil
¢ozllecegine dair stireci belirlemeye ve farkli durumsal etkenler ile lider kisilerin karar verme
stilleri arasindaki iliskiyi aciklamaya calisan normatif bir modelden ibarettir (Baysal ve
Tekarslan, 2004:237).

Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kurami; Hersey ve Blanchard tarafindan
gelistirilen bu kurama gore bir liderin lider olarak var olmasina etki eden temel degisken, o
liderin takipcilerinin olgunluk diizeyidir. Olgunluk diizeyi ise; takipcilerin basarma arzusu ile
yetki, sorumluluk ve gorev {lstlenebilme diizeyleri baglaminda belirli o6lciitlerle
tanimlanabilmektedir (Zel, 2001:124). Bu ol¢iitler: “Uzmanlik bilgisi, kisilik, deneyim, orgiitsel
alandaki bagimsizlik diizeyi, yeterli olma diizeyi, lideri algilama tarzi, ise yonelik bilgi, yetki ve
liderden beklentiler” seklindedir (Owens, 1987:151).

Yukarida yer alan durumsallik yaklasimina iliskin kuramlar sonucunda elde edilecek
sonucu su sekilde 6zetlemek miimkiindiir: Her durum ve kosul icin etkili olabilecek bir liderlik
ya da yOnetim tarzindan s6z etmek imkansizdir. Ayni zamanda liderlik yapmak salt kural
koymak degil durumlar dahilinde mevcut kosullar1 idare edebilmektedir. Liderlerin faaliyet
gosterdikleri cevrede etkili olabilmeleri icin bu durumlar iyi gézlemlemeleri ve ilgili durum igin
dogru olan liderlik tarzini se¢cmeleri gerekmektedir. Bu ¢alismada da lideri yikic1 yapan ortamsal

kosullar hakkinda bir fikir edinme ¢abasi olacaktir.

2.2.4. Yeni Liderlik Yaklasimlari

Orgiitsel agidan basari saglamak her yéneticinin ve isletme sahibinin en temel beklentisi
ve istegini olusturmaktadir. Bu anlamda yonetici ya da liderler tarafindan benimsenen ve
uygulanan liderlik tarzi, siireclerin yonetilmesi ve bu amaca ulasilmasi i¢in 6énem arz
etmektedir. Clinki benimsenen liderlik stili; orgiitsel amaglara ulasmada, mevcut sorunlari
¢6zmede, calisanlarin motivasyonunu, tatminini ve baghiliklarin1 saglamada etkili olan temel
etkenlerden biridir (Hicks & Gullert, 1981:234). Bu anlamda geleneksel liderlik
yaklasimlarindan sonra yeni liderlik yaklasimi gatis1 altinda “Karizmatik, Etkilesimci ve
Dontistimcil Liderlik” tiirleri 6n plana ¢ikmakta olup, bu yaklasimlarin kisa agiklamasi asagida
yer almaktadir.

Karizmatik Liderlik; Bu liderlik tiiriiniin temeli Max Weber’in karizmaya dair yaptig
tanima dayanmaktadir. Bu tanima gore karizma; bir bireyin sahip oldugu kisisel 6zelliklerden
beslenen ve onun ortaya koydugu sonuglara dayanan bir giictiir (Ozkalp, 2010:326). Karizmatik
liderlik ise cogunlukla kriz ortamlarinda etkisini gosteren, kurtarici olarak goriilen, sira disi
ozelliklere ve daha gii¢lu kisilik 6zelliklerine sahip olan kisilerin sergileyebilecegi bir liderlik

tiridir. Karizmatik liderlere yon veren ve onlarin etkililigini destekleyen 6zelliklerin “kisilik,
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ozgliven, yiiksek cesaret, hayranlik uyandirma becerisi, ikna etme ve motivasyon saglama”
seklinde oldugu ileri siirtilmistiir (Celik ve Siinbiil, 2008:52; Muchinsky, 2006:434).

Etkilesimci Liderlik; farkli odiillendirme ve motivasyon kaynaklar1 saglayarak,
takipgilerin kendilerini takip etmesi konusunda yonlendirici giice sahip olan, bu anlamda
takipcilerin uymasi gereken kurallari ve yontemleri belirleyerek uyum goéstermelerini saglayan
ya da baz1 degisimleri gerekli goriip harekete gegmeyi 6n planda tutan liderlik tiiriidiir (Iscan,
2006:165). Bu liderlik ozelligine sahip kisiler iyi bir yonetici etkisi yaratarak astlarin
yurittiikleri faaliyetler sonrasinda istediklerini alabileceklerine vurgu yapan, ceza-odiil
sistemini isleten, cogu zaman 6nemli kararlar verme konusunda cekimser kalmay1 tercih eden
fakat kurallarin isletilmesi konusunda hassas olan bireylerdir (Ercetin, 1998:36).

Déniisiimcii Liderlik; gelecege odakli, farkliliga 6énem veren, degisime acik, alisiimisin
disina cikan ve takipcilerini de bu yonde giidiileyen bir liderlik tarzidir (Eren, 2013:440). Bu
anlamda déntiistimct liderlik bir bakima astlariyla etkin bir iletisim saglayan, 6rgiit kiiltiirtinde
bir degisim yaratabilen, oOrgiitleri degisim ve yeniligi yakalayabilecek bir performansa
ulastirabilen, astlariyla uzmanlik alaninda bilgi paylasiminda bulunan ve devinim yaratabilen

bir idare tarzina karsilik gelmektedir (Yilmaz, Celik ve Ulukapi, 2013:18).

2.3. Yikici Liderlik Kavramsal Cerceve

Bu baslik cercevesinde, calismanin bagimsiz degiskeni olan yikici liderlik hakkinda su alt
basliklar yer almaktadir: “Liderlik ve Lider Kavrami, Liderlik Yaklasimlari, Yikici Liderlik
Kavramsal Cerceve, Yikici Liderlik Kavrami, Yikict Liderlik Tamimi, Yikict Liderlikle [liskili
Kavramlar, Yikici Liderlikle Benzer ve Farkli Olan Kavramlar, Yikici Liderlige lliskin Yaklasimlar,
Yikici Liderligin Ortaya Cikmasi, Liderligin Sevilmeyen Yénleri, Yikict Liderlik Tiirleri ve Liderligin

Olumsuz Yanlari lle Ilgili Calismalar” .

2.3.1. Yikici Liderlik Kavrami

Liderler genel olarak hangi hedeflerin takip edilecegi ve bu hedeflere nasil ulasilacag ile
ilgili kararlar1 veren kisiler olarak bilinmektedir. Bu kararlarin sonucu bazen olumlu bazen
olumsuz sonuclansa da, liderlige ya da lider olmaya yonelik alg1 cogunlukla liderin iyi bir seyler
yaptigina dair duyulan inanc¢tan beslenmektedir. S6z edilen inan¢ da bir¢ok insanin sahip
oldugu kaniy1 desteklemekte ve bu kaniya gore liderlik, temelinde olumlu seyleri barindiran ve
bireylerin basariya ulasmasinda etkili olan olgulardan biri olarak ele alinmaktadir. Fakat bircok
olgu ve olayda oldugu gibi liderlikte de olumlu 6zellikler disinda, olumsuz 6zelliklere de denk

gelmek miimkiindiir. Bu bakis agisiyla, orgiitsel siireclerle birlikte toplumsal ya da politik
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streclere de yon veren liderlerin ilgili gruplara getirdigi olumluluklar disinda, sebep olduklari
biiylik o6lciideki zararlarin mevcudiyeti de tarihsel bilgilerle dogrulanmaktadir (Kesken ve
Ayyildiz, 2011:2).

Sozl gecen olumsuzluk yansimasi orgiit baglaminda ele alindiginda; alinan kararlara
bagh yiiriitillen faaliyetler ister olumlu ister olumsuz tamamlansin, liderlerin 6rgiit icindeki
davranis ve tutumlar1 bazen bu sonug¢lardan bagimsiz olabilmekte yani liderlerin olumsuzluk
algilama ve olumsuzlugu yansitma egilimi baskin bir hal alabilmektedir. Bu perspektifle yikici
liderlik siireci bir liderin 6zel bir cabasi olmadan olusabilecegi gibi, bir liderin bazi kararlar
sonrasinda orgiitiin iyi olma haline zarar verebilecek bir hedef se¢cmesine bagl olarak da
meydana gelebilmektedir. Orgiitiin geneline yansitilabilen yikici liderlik siireci, ayn1 zamanda
liderlerin takipcilerine zarar verebilecegi tutum ve davraniglara da doéntisebilmektedir. Bu
hedeflere yoneltilen iki ayr1 zarar verme niyeti ya da girisimi farkli zamanlarda
gerceklesebilecegi gibi ayn1 donem icinde de gerceklesebilmektedir. Bu durum ise liderlerin bir
yoneliminden ziyade, mevcut davranis gelistirme alternatifleri icinde yaptiklar1 secimler olarak
degerlendirilmektedir. Ote yandan kavrama iliskin tamimlamalara bakildiginda; liderlerin
bilincli bir sekilde ve bu niyetin farkina vararak karar verdikleri ve davranis gelistirdiklerinin
daha baskin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Fakat konuyla ilgili baz1 temel bakis a¢ilarindan
biri olan ortiik kisilik literatiirii, zarara yol agan niyetin bir sekilde bilincli farkindalhktan
bagimsiz gerceklestigini savunmaktadir (James & LeBreton, 2010:34; LeBreton, Barksdale,
Robin, & James, 2007:2). Bu bakis acisinin aksine bir orgiite ya da takipgilerine zarar vermek,
bazen bir liderin amaci olabilmekte; o liderin takipcilerini o6rglitsel mallarin sabotajina
yonlendirmesi gibi girisimlerde bulunmasi da bu amaca bagh olarak gelistirilen olas1 6rnek
davranislar arasinda yer almaktadir. Bazen de liderlerin mesru hedefler benimsedigi fakat bu
hedeflere ulasmak icin gerekli gorilen faaliyetleri yikici bir sekilde yiriittigii de
belirtilmektedir. Ornegin, calisanlarin daha yiiksek performans géstermesi igin onlara zorbahk
yapilmasi gibi (James & LeBreton, 2010:34).

Yukarida belirtildigi tlizere yikicr liderlik davranisinin bilingli ya da bilingsiz
gelistirilmesi durumundan 6nce, yikici liderligin olumsuz bir liderlik tarzi olduguna ve temelde
olumsuzluk icerdigine deginmek daha 6nemli gériilmektedir. Bu sebeple hem liderlik tiirlerinin
tamami hem de ¢alismda yer alan yikici liderlik tiirt icin olumsuzluk algisini besleyen “basarisiz
lider olma” durumuna yer verilecektir. Bu bakis acisiyla liderligi basarisizlik baglaminda ele
alan ilk arastirmacilardan olan Bentz (1967:151), bir lideri basarisiz kilan bazi faktdrlere
deginmektedir. Bu durumu yaptig1 calisma sonucunda bir liderde olmasi gerekli goriilen bazi
olumlu o6zelliklerin eksikligine ilaveten (inandirici olma, sosyal iliski yetenegi, hirsli olma,
enerjik olma, bilissel beceri, statii ve glic gereksinimi) basarisiz liderlerde ortak oldugunu

diistindigi 7 6zellikle agiklamaktadir. Bu 6zellikler:
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. Yetki ve sorumluluklarin delege edilmesinde yetersiz olmak,

. Onceliklerin tasnif edilmesinde yetersizlik géstermek,

. Meydana gelen olaylarda aktif rol sergileyememek,

o Karar alma siirecini, iyi kararlar alarak sonlandiramamak,

. Ogrenme siirecinde yavashk gdstermek,

. Astlar1 kendisinden uzaklastiran ve Kkendisine yabancilastiran bir Kisilik
sergilemek,

. Bir takim olusturma durumunda etkin olamamak seklindedir.

McCall ve Lombardo (1983) ise basarisiz liderlerde ortak olan bazi 6zelliklerden soz
etmekte ve bu liderlerde ortak oldugunu diisiindiikleri 6zellikleri su sekilde siralamaktadirlar
(akt. Balli, 2014:130):

o Duyarsiz olmak ve zorba tutum sergilemek,

o Mesafeli davranmak icin 6zen gostermek,

. Gereginden fazla gliven ve bencillik temelinde hirshi olmak,

. Sorunlar karsisinda yapici olamamak,

. Genel perspektiften bakabilen bir yonetim tarzi sergileyememek,
. Nitelikli ast seciminde yeterli olamamalk,

. Vizyonerlikte yeterli olamamak,

. Isverenlerle olan diyaloglarda yetersiz olmak.

Liderlerin basarisizlik karsisindaki tepkilerini ele alan House ve Howell’a gore (1992)
liderler basarisiz olduklarinda; abartili ve islevsiz olarak nitelendirilebilecek bir iktidar
ihtiyaciyla birlikte narsisizm, makyavelizm ve otoriter kisilik 6zellikleri sergileyerek baskalarini
suclama egilimi gosterebilmektedirler (Einarsen, Aasland, & Skogstad, 2010:326).

Belirtildigi iizere yapilan ¢alismalar ¢ogunlukla liderlerin olumlu yonlerine odaklansa
da, lider kisilerin cesitli olumsuzluklari da barindirdigi bazi galismalar sayesinde aciga
¢ikarilmaktadir. Bu anlamda gecmis donemlerde oldugu gibi liderligi sadece pozitif acidan ele
alan ¢alismalarin disinda, liderligin olumsuzluklarini 6n plana ¢ikarmaya ¢alisan aragtirmalarin
artis gostermesi, ilgili literatiir adina olumlu bir gelisme olarak gorilmektedir. Plato, Hobbes ya
da Bertrand Russell gibi diisiiniirler de karanlik yanindan kaginarak liderligi pozitif ve olumlu
bakis agilan cergevesinde degerlendirmislerdir. Fakat isletme, siyaset ve din gibi alanlarda
yetkinin kétiiye kullanimi baglaminda, yikici liderlik kavrami ilgi gormekte ve giin gectikce daha
fazla sayida arastirmaya konu olmaktadir (Hogan & Kaiser, 2005; Kellerman, 2004; Yukl,
1999:300).

Liderligin olumsuz yonlerine yogunlasan cesitli arastirmalar her ne kadar farkh
kavramlar catis1 altinda yiiriitiilmiis olsa da, temel mantigin liderlik siirecindeki olumsuzlugu

aciklamak oldugu asikardir. Bu anlamda liderlerin olumsuz yonlerine odaklanan kavramlardan
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bazi 6rnekler vermek yararh olacaktir. Ornegin; karanlk liderlik (Conger, 1990:44), kiiciik
tiranlik (Ashforth, 1994:755), toksik liderlik (Lipman-Blumen, 2006), istismarci yonetim
(Tepper, 2000:178), narsistik liderlik (Paunonen, Lonngvist, Verkasalo, Leikas, & Nissinen,
2006:475) ve yikia liderlik (Einarsen, Aasland, & Skogstad, 2007:208) ile ilgili arastirmalar,
liderligin olumsuz yanini ele alan kavramsal temellere atifta bulunmaktadir.

Deginilen durum calismanin degiskenlerinden biri olan yikicl liderlik 6zelinde
degerlendirilince, benzer amach yapilan bir¢cok calismada yikici liderlik; kisiligin karanlik
yoniiyle esit varsayillmaktadir. Bu gelenek ise savas sonrasi psikoloji ile Adorno ve
arkadaslarinin "otoriter Kisilik" lizerine yaptiklar1 calismalara dayanmaktadir. Sonraki dénemi
ise Kets de Vries'in (1979) yikia liderligi psikanalitik bir bakis agisiyla incelemesi takip
etmektedir. Bu dénemden sonra da liderligin yikici ya da karanlik yanina iliskin yapilan
calismalar siiregelmektedir (akt. Einarsen, Aasland, & Skogstad, 2010:326).

Yapilan ¢alismalara ragmen yikici liderlik tiiriine iliskin arastirmalar her ne kadar son
zamanda yogunlasmis olsa da, ilgili alanyazinin hala 3 problemle karsi karsiya kaldigi
diistinilmektedir (Tepper, 2007):

a- Kavramin yapisini agik kilan ve benzer kavramlardan farkini ortaya koyabilen
genel gecer bir yikici liderlik taniminin eksikligi,

b- Yikict kavramini tanimlamak igin kullanilan bir¢cok yapinin mevcut olmasi
(Ornegin; istismarci yoénetim, kiiciik tiranlk, sahte déniisiimcii liderlik, Kisisellestirilmis
karizmatik liderlik, stratejik zorbalik ve yonetsel zorbalik),

c- Yikici liderligin ne oldugu ya da olmadigina iliskin paylasilan bir anlayisa bagh
olarak hemfikir olunan bir teorik ¢ercevenin eksikligi.

Yikici liderlik alan yazinina iliskin belirtilen eksikliklere karsin ve liderligi koti ya da
olumsuz liderlik seklinde ele alan literatiire ilaveten, “yikic1 liderlik” kavrami i¢in Einarsen,
Aasland ve Skogstad’in (2007:208) yaptiklar: tanim, ilk 6neri niteligi tasimaktadir. S6zii edilen
tanim birgok yikici liderlik ¢alismasinda esas olarak kabul edilmis olan ve bu calismada da
verilen 6rnek tanimlar arasinda yer alarak mevut énemini koruyan bir ifade olmustur. Her ne
kadar bu tanim bircok calismada esas olarak kabul edilmis olsa da, mevcut ¢alismanin kapsami
ve amacini daha ¢ok temsil ettigi icin Uymaz (2013) tarafindan yapilan tanim tercih edilmis ve
ilerleyen bolimlerde ele alinmistir.

Krasikova ve arkadaslar1 da temel bakis acisiyla bir tanim énermekte ve bu tanimi, yikici
liderligi oOrgiitiin mesru cikarlarini ihlal edebilen bir tir olarak kavramsallastiran Einarsen,
Aasland ve Skogstad tarafindan gelistirilen Oneri tlzerinden temellendirmektedirler. Bu
baglamda Krasikova, Green ve LeBreton (2013:1309) orgiitiin mesru ¢ikarlarinin lider-ast etki
stureci araciligiyla ihlal edilmesi gibi davranislarin liderlik siirecinde viicut buldugunu

belirtmektedirler.
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Kavrama iliskin tanimlara yer verilmeden 6nce Cacciatore’nin (2015:17) “Krasikova,
Green ve LeBreton (2013) ile Schyns ve Schilling (2013)” tarafindan yapilan tanimlardan
esinlenerek onerdigi “Yikici Liderligin Tanimlayici Karakteristiklerinin Bir Temsili” sekline yer
vermek, sunulacak tanimlar1 daha acik kilacaktir. S6z konusu sekil ve ilgili aciklamalar ise

asagida yer almaktadir.

Bir Lider Etkilemenin
Tarafindan Diismanca
Gelistirilen ve/veya

Istemli Engelleyici

Davranis Yontemleri

¢ Cogunlukla "x‘ & Fiziksel A 'y
Istenmeyen  : : Temasin :
3 Zarar 3 % Dislanmasi 3

Sekil 1. Yikici Liderligin Tanimlayic1 Karakteristiklerinin Bir Temsili
Kaynak: (Cacciatore, 2015:17)

Sekil 1 1s1g1nda yikicl liderlige iliskin baz1 énemli bilesenler 6n plana ¢ikmaktadir. Bu
bilesenler: istemli davranis, diismanca ve/veya engelleyici yontemler ile fiziksel temasin
dislanmasi seklindedir. Bu bakis acisiyla, bir davranisin yikici olabilmesi icin ilk olarak liderin
soz konusu davranigi iradi bir sekilde gelistirmesi gerekmektedir. ikinci olarak diismanca
ve/veya engelleyici davranislarin etkisinin hem aktif yikici davranislar (6rnegin; bagirmak)
hem de pasif-agresif davranislar1 (6rnegin; gormezden gelmek) icermesi gerekli gériilmektedir.
Son adimda ise yikici liderligin kavramsallastirilmasinin, fiziksel olmayan davranislara dogru
daraltilmasi tercih edilmektedir. Fakat Schyns ve Schilling (2013:142) gibi arastirmacilar ise
yikicl liderligin fiziksel temas icerebilecegini ve bir yonetici tarafindan ortaya konulan fiziksel
siddet icerikli davranislarin, birgok orgiitte belirli bir siire zarfinda meydana gelebilecegini 6ne
stirmektedir.

Benzer bir bakis agisiyla degerlendirildiginde Padilla, Hogan ve Kaiser de (2007:176)
yikicl liderligin genel kabul goéren bir taniminin olmadigl savim1 vurgulamakta fakat yikici
liderligin ilgili 6rgiit ya da bireyleri olumsuz etkileyen bir tiir oldugunu yinelemektedirler.
Onlara gore “liderin ozellikleri, takipciler ve ¢evresel kosullar” gibi etmenler, yikici liderligin

tanimlanmasinda vurgulanmasi gereken bilesenler arasinda yer almahdir.
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2.3.2. Yikicl Liderlik Tanimi

Yukarida yikici liderlik tarzini daha acik kilmak icin liderligin olumsuz yanina dair
verilen aciklamalardan sonra bu adimda yikici liderlik kavramu ile ilgili alan yazininda mevcut
olan tanimlara deginilmektedir. Daha dnce de belirtildigi (izere bu ¢alismada ilgili kavrami daha
cok temsil edecegine inanilan tanima ilk sirada yer verilmekte, sonrasinda ise ilave tanimlar
gelmektedir. Bu sebeple Uymaz’a gore (2013:39) yikici liderlik:

“Liderin, dOrgiitiin ve takipgilerinin haklarina, ¢cikarlarina, hedeflerine, kaynaklarina ya da
islerine sistematik ve tekrar eden karar ve davranislariyla zarar vermesi, olumsuz sonuclara neden
olmasidir.”

Mevcut ¢alismaya yon veren asil yikici liderlik tanimina ilaveten, farkli bakis acilarim
sunan ilgili tanimlar 1s181nda y1kici liderlik;

e Celebi, Giiner ve Yildiz’'a (2015:251) gore orgiitsel amag, hedef ve motivasyonu
tekrarl bir sekilde ve belirli bir sistematik yapi icinde engellemeye y6nelen, érgiitiin mesru
zeminine zarar vermek lizere bilingli davranis gelistirmeye niyetlenen tepkilerin toplamidir.

e Krasikova, Green ve LeBreton’a (2013:1310) gore bir liderin orgiitiine ve/veya
takipgilerine zarar verebilen ya da zarar verme niyeti tasiyan bilingli bir davramistir. Bu
davranislar gelistirilirken de farkli yollar izlenmektedir:

a. Izleyenleri 6rgiitlerin mesru amaclarina aykir1 davranmaya tesvik etmek,

b. izleyenlerle birlikte, zarar verici yoéntemlerin kullanimim iceren bir liderlik tarzi
benimsemek.

e Sezici'ye gore (2015:108) kisinin orgiitsel normlara karsi davranis gelistirerek
orgiitsel varlig, etkinligi ve 6rgiit ici ya da orgiit disi iliskileri zayiflatma girisimidir.

e Schaubroeck, Walumbwa, Ganster ve Kepes'e gore (2007:247) takipgilerin duygu
durumlarinda tutarsizliklara ve diismanca tutumlarin olusmasina yol agan davranislardir.

e Schyns ve Schilling’e gore (2013:141) bir grubun iiyelerine ya da bir bireye ait
eylemlerin, deneyimlerin veya iliskilerin uzun bir slire boyunca diismanca ya da engelleyici
olarak addedilen ve yoneticileri tarafindan gelistirilen tekrarh etki altinda birakilmasidir.

e “Bir lider, miidiir ya da yonetici tarafindan tekrarli ve sistematik bir sekilde 6rgiit
amaglarini, gérevlerini, kaynaklariny, etkililigini, motivasyonunu, iyi olma halini ya da astlarin is
tatminini zayiflatarak ya da sabote ederek oOrgiitiin mesru cikarlarini baltalamaya yonelik
gelistirilen davranislardir (Einarsen, Aasland, & Skogstad, 2007:208).”

Ele alinan son tanim dogrultusunda yikici liderligin temelde iki hedefe yoneltildigi
diisiiniilmektedir: “Astlar ile oérgiite yoneltilen ve dogrudan gelistirilen davranislar”. Ote yandan
bu arastirmacilarin tanimlarindaki asil vurgulardan bir digeri ise yikici davranislarin kasith olup

olmamasina bakilmaksizin, lider davranislarinin sonuglarina odaklanmasidir. Eger davranis
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sistematik ve tekrarlanan bir davranissa ve sonuclar astlar, 6rgiit ya da her ikisi i¢in de yikici
sonuglar doguruyorsa, stre¢ yikici liderlikle iliskilendirilmektedir (Einarsen, Aasland, &
Skogstad, 2007:208).

Bu ¢alisma kapsaminda gerek esas alinan ve Uymaz (2013) tarafindan gelistirilen tanim,
gerekse yukarida sunulan farkli tanimlar incelendiginde; yikici liderligin olumsuz sonug
dogurmasi asil belirleyici nokta iken, liderlerin bu olumsuzluklari doguran davranislara bilingli
ya da bilingsiz bir sekilde yonelmesi hemfikir olunmayan bir duruma karsilik gelmektedir. Fakat
biz kendi yikici liderlik tanimimizi yaparken, su ana kadar ge¢en ac¢iklama ve tanimlarin
cogunun icerigine yon veren “yikici liderlik davranislarinin sistematik ve siirekli olmas1”
vurgusunu esas alip, bu davranislarin siireklilik kazanmasini ise blyiik bir oranda bilingli
olmayla iliskilendirdik. Bu sebeple bir liderin astlara yonelik gelistirdigi davranislarinin
hissedilen ya da gozlemlenen bir sekilde olumsuz olmasinda, lider kisilerin bilingli davranis
gelistirmeyi daha c¢ok tercih ettiklerini diisiinerek yaptigimiz ve calismada temel alinacak olan
yikici liderlik tanimi asagidaki gibidir.

“Yikict liderlik; bir lider tarafindan cogunlukla bilingli bir sekilde gelistirilen, 6rglitiin
kendisine ya da drgiitte yer alan bireylere zarar vererek érgiitsel faydalari baltalayan tekrarl

davraniglardir.”

2.3.3. Yikia Liderlikle iliskili Kavramlar

Yikical liderlik tanimlar1 yapilirken yikicr liderlik ile yikici liderlik davranisi arasinda
kiiciik bir ayrimin altinin ¢izilmesi, arastirmacilar tarafindan onemli goriilmektedir. Yikici
liderligin; yikici lider davranisi ya da yonetici davranislarindan farkli oldugunu ¢iinki yikici
liderligin (lider ya da yonetici) liderlik konumundaki bir kisi tarafindan gerceklestirilen
olumsuz davranislarin her tiiriine karsilik gelebilecegi belirtilmektedir. Bu anlamda yikici
liderligin temelde 4 kavramla iliskili oldugu disiintilmekte (Schyns & Schilling, 2013:139) ve bu

kavramlar Sekil 2’de yer almaktadir.
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Liderle ilgili Kavramlar

isle llgili Kavramlar

Orgiitle ilgili Kavramlar

Yikici Liderlik

Takipgilerle ilgili Kavramlar

Sekil 2. Yikia Liderlikle ilgili Olan Kavramlar
Kaynak: (Schyns & Schilling, 2013:139)

a-) Liderlerle Ilgili Kavramlar; tamimlanmasi en kolay olan kategori olarak
diistintilmektedir. Burada takipcilerin lidere karsi diren¢ gostermesine sebep olan (Bligh,
Kohles, Pearce, Justin, & Stovall, 2007:528) ve lider kimligi (Ashforth, 1997:134) gibi liderlerle
iligkili olan kavramlar 6n plan ¢ikmaktadir. Ayrica bu kavramlar temelde, takipgiler tarafindan
liderlere yonelik gelistirilen tutum ya da davranis anlaminda ikili kavramlardir.

b-) Isle Ilgili Kavramlar; kavramsallastirilan temel kategorilerden biri olarak éne ¢ikan
kavramlarin basinda is tatmini gelmekte ve liderlik siirecinde belirleyici bir etkiye sahip oldugu
diistintlmektedir (Tepper, 2000:185).

c-) Orgiitle ilgili Kavramlar; orgiitsel baghlik ya da isten ayrilma sikhig1 gibi orgiitii
dogrudan etkileyen kavramlari icermektedir. Bu kavramlarin sadece orgiitii etkilemekle
kalmamasi, ayni zamanda bircok 6nciilden etkilenmesi (6rnegin, 6rglitten ayrilan bir kisinin
ayni zamanda yonetici ya da grubundan da ayrilmasi) ve bir bitiin olarak oérgiite kars: tutum
gelistirmekle iliskilendirilmesi 6nem arz etmektedir.

d-) Takipcilerle ilgili Kavramlar; stres, iyi olma hali ve performans gibi durumlar, bu
kavramlar dahilinde 6zetlenmektedir. Bireysel performans, en kapsaml ve orgiitiin kendisi gibi
isle iligkili olan etkin kavramlardan biri olarak degerlendirilmektedir. Ancak bu degiskenin bir
biitiin olarak orgiit performansiyla karistirillmamasi da 6nemli goriilmektedir. Bu bakis acisiyla
yikici liderlik ile bireysel performans arasindaki iliski, yikic1 liderligin performansla iliskili
oldugu bilgisini destekleme egilimi gostermektedir. Buna paralel olarak kuramsal olarak da
yikici liderligin bireysel performans tlzerinde bir etki gosterdigini varsayabilmek icin bir¢ok
gerekce mevcuttur. Bu gerekcelerden ilki; takipcilerin yikici liderlikle karsilagsmalar1 halinde
daha diisiik ¢caba gostermesi durumudur. Ikincisi ise yikia liderlik ile motivasyon ve iyi olma
hali arasindaki olumsuz iliskilerin, yikici lideri takip eden kisilerin performansinin neden daha

diisiik oldugunu agiklayabilmesidir (Schyns & Schilling, 2013:142-143).
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2.3.4. Yikicl Liderlikle Benzer ve Farkli Olan Kavramlar

Bu boliimde yikic liderlik kavramina yakin olan ya da bu kavramla kismi farkliliklar
gbsteren “Istismarct Yonetim, Narsistik Liderlik, Kiiciik Tiranhk, Karanhk Liderlik ve Toksik
Liderlik” kavramlarina yer verilecektir. Bu sayede calismada neden yikici liderlik kavraminin

secildigine de acgiklik getirilmis olunacaktir.

2.3.4.1. istismarci Yonetim

Istismarc1 yénetim, bir takipcinin 6znel degerlendirmeleri sonucu karar verdigi ve lider
ya da yoneticisinin kendisine yonelik gelistirdigine inandig1 s6zlii ya da sézlii olmayan
diismanca davranislardir. Istismarci yoénetim stilinde her ne kadar diismanca tavirlar belirleyici
olsa da, bu davranislarda fiziksel temasin s6z konusu olmamasi Onemli bir detay:
olusturmaktadir. Bu yonetim tarzina maruz kalma hali ise ¢ogu zaman ast-iist iliskisi
sonlandirildiginda ya da liderler davranis degisikligine gittiklerinde ortadan kalkmaktadir
(Tepper, 2000:178; Tepper, 2007:265).

Harris, Kacmar ve Zivnuska’ya gore (2007:253) istismarci yonetimle iliskilendirilecek
davranislarin 3 temel 6zelligi bulunmaktadir. (1) istismarci yonetim davranislar1 6znel algiya
gore sekillenmekte olup, calisandan ¢alisana farklihk gostermektedir. (2) istismar davranisinin
sureklilik gostermesi gerekli goriilmektedir. (3) fiziksel temas icermeyen davranislardan
olusmalidir.

Ote yandan istismarci yonetim pasif ve aktif saldirganlik olmak iizere iki tiir davranis
tarzinmi icermektedir. Pasif-saldirganlik; olumsuz ve dolayli davranislar olup s6ziinii tutmamak,
0zel yasama miidahale, gormezden gelme ve haksiz yere suclamak gibi davraniglara karsilik
gelmektedir. Aktif-saldirganlik ise olumsuz ve dogrudan davranislar olup alay etme, takipcilerin
duygularini kiicimseme, diisiincelerini degersizlestirme ve 6nem vermeme gibi davranislara
vurgu yapmaktadir (Mitchell & Ambrose, 2007).

Istismarc1 yénetim davramisi ile yikial liderlik kavramlan karsilastirildiginda temel
benzerlik ve farkhliklara ulasmak miimkiindiir. istismarci yonetim de yikia liderlik gibi bircok
olumsuz sonu¢ dogurmakta ve davranislar diismanca addedilmektedir. Ote yandan her ikisinde
de algilanan davranisin siireklilik gostermesi onemli goriilmekte ve takipcilerin algilar
belirleyici bir etkiye sahip olmaktadir. Fakat istismarci yonetimin fiziksel temasi kesin bir
sekilde icermiyor olmasi ve liderlik davranislarinin bilingli ya da niyetli de olabilecegine dair bir
durumun varhginin baskin olmamasi bir farka vurgu yapmaktadir. Istismarci yénetim
kavramina karsin calismada yikici liderligin secilmesinin sebebi ise ¢ogunlukla bu farka

dayanmaktadir.
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2.3.4.2. Narsistik Liderlik

Narsistik kisilik egilimi gosteren liderler empati kurma konusunda yetersiz olmalarina
karsin, diger kisilerin kendisine hayranlik duymasini bekleyen ve kendilerini 6zel niteliklerle
donatilmis 6zel insanlar olarak algilayan kisilerdir (Kéroglu ve Bayraktar, 2007:96). Campbell,
Goodie ve Foster (2004:298) narsisizme dair iki temel bilesen tanimlamaktadir: (1) olumlu ve
sisirilmis bir benlik anlayisi, (2) bu olumlu benlik anlayisini siirdiirmek ve ylikseltmek icin bir
benlik diizenleme stratejisi.

Liderlik baglaminda Morf ve Rhodewalt (2001:179) narsist liderlerin; hayranlik algis1 ve
kabul géorme davranisi olusturmaya calisirlarken, karsidaki kisileri kiiciimseyerek kendilerini
yucelttiklerini ve bu dogrultuda samimi olmayan davranislar gelistirmelerinden otiiri
takipgilerle olan iliskilerini zayiflattiklarini ileri siirmektedir. Ayrica daha kirilgan ve depresyon
egilimli olan bu liderler, saygi goérmediklerini diisiindiikleri bireylere yo6nelik olumsuzluk
yansitabilmekte ve orgiitsel diizeyde saldirganlik egilimi gosterebilmektedirler (Gillaspie,
2009:10). Bu anlamda narsist liderler, benlik saygisi, ofke ile saldirganligin ve ayni1 zamanda
kendi yeteneklerine giivenmenin yiiksek bir diizeyiyle iliskilendirilebilmektedir (Campbell, et
al., 2004:308). Ote yandan narsist liderler basar1 odakh Kisilikler olup, bagaridaki katkinin
biiyiik oranda kendilerine ait olduklarini diisiinmekte ve diger bireylerin katkilarinmi ise
degersizlestirmektedirler (Kesken ve Ayyildiz, 2011:214).

Narsist liderlik ile yikic1 liderlik kavrami arasinda birgok benzerligin gorildiigi hatta
yikicl liderligin, narsistik kisilik egilimi gostermeye yakin bireyler tarafindan daha ¢ok tercih
edilebilecegi diistiniilmektedir. Bu liderlik tipi ileriki basliklarin bir kisminda da yer bulacag:
tizere; yikici liderlerin olumsuz davranis gelistirmelerinde etkili olan karakteristik bir 6zellik
olmaya daha yakindir. Benzer bir ifadeyle daha onceleri olumsuz bir liderlik tiiriinii kendi
basina tanimlayabilen narsisizm kavrami, sonralarda olumsuz liderlik tiirleri baglaminda
liderlerin gosterdigi davranislardan biri gibi ele alinmaya baslanmistir. Bu sebeple liderlerin
belirli bir egilim gostermesine karsilik gelen narsistik durus yerine daha kapsayici olduguna
inanilan yikici liderligin ¢alismada tercih edilmesinin sebebi, bu kavramin ele alinmak istenen

liderlik davranislarini daha ¢ok temsil edecegine inanilmasidir.
2.3.4.3. Kiiciik Tiranhk

Ashforth’un (1994:755) ileri siirdiigii kiiciik tiranlik kavrami; sahip olduklarn gii¢ ve
otoritenin kaynagini, takipciler lizerinde kurduklar1 baski ve sindirmeyle beseleyen liderlere

vurgu yapmaktadir. Kiigiik tiranligin temelde bazi davranislar tarafindan sekillendigi 6ne

sliriilmekte ve s6z konusu davranislar su sekilde siralanmaktadir. (1) kendini diger kisilerden
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listiin gérme, (2) takipgileri hor gérme ve asagilamak, (3) diisiincesiz tutumlar, (4) baska kisiler
lizerinde baski kurarak kendi fikir ve diisiincelerini kabul ettirmek ve (5) haksiz yere
cezalandirmalarda bulunmak (Ashforth, 1997:129).

Kiiciik tiranlik ile yikici liderlik kavrami karsilastirildiginda temel bir benzerlige denk
gelinmektedir. Clinki kigiik tiranlikta oldugu gibi yikici liderler de baskilama ve sindirmeyi bir
politika olarak tercih edebilmekte ve kendisi disindaki diger kisileri kolaylikla
degersizlestirebilmektedirler. Yani her ikisinde de takipciler ezilen ya da baskilanan kesimi
olusturmakta ve baskin bir giictin olumsuz tutumlarina maruz kalmaktadirlar. Fakat kiiciik
tiranlikta liderlerin giicli ya da astlar iizerinde bu davranislar: gelistirmek icin kendilerini hakca
gormeleri, daha ¢ok astlar lizerinde kurduklar1 baskidan gelmekte ve olumsuz davranislar da
cogunlukla bu baskidan gelen giice bagh olarak gelistirilmektedir. Yikici liderlikte ise bir kisinin
mesru bir sekilde lider ya da yonetici sifatina sahip olmasi kendisine yetki giicli vermekte ve bu
gl¢c dahilinde astlar1 lizerinde olumsuz davranis gelistirebilmesi daha olas1 goériilmektedir.
Baska bir ifadeyle yikici liderlikte mesru yetkiye sahip olan liderler baski kurmadan da giice
sahip olabilmekte ve bu glicii kendilerince dogru olacak sekilde davranislarina
yansitabilmektedirler. Bu noktada ise liderlerin davranislarinin olumlu ya da olumsuz olmasi ise

calisanlarin algisina gore farklilasmaktadir.

2.3.4.4. Karanlik Liderlik

Karanlik liderlik, temel olarak bireyleri basarisiz sonuclara gétiiren veya basarili olma
ihtimallerini dusiiren giidiiler, diirtiiler, baskilar ve islevsel bozukluklar olarak goriilmektedir
(McIntosh & Rima, 1997:28). Daha acik bir sekilde liderlerin kisiligindeki karanlik 6zelliklerin
stres tarafindan uyarilmasi ve zor ya da daha belirsiz durumlar karsisinda bilin¢g dist
davranislara dontismesi sonucu orgiitler ya da takipgiler tizerinde olumsuz etkilerin olusmasidir
(Hogan & Hogan, 2001:40).

Karanlik liderligi betimleyecek durumlarin ortaya c¢ikmasinda birey ve toplum
baglaminda bircok etken (kisilik, toplumun liderden bekledigi basar1 v.b.) yer alirken, soz
konusu sonuclarin gériilmesinde baz1 orgiitsel bilesenler de etki gostermektedir. Genel olarak
orgiitsel temelden kaynaklanan ve bu liderlik tarzinin olusmasinda etkili olan orgiitsel
bilesenler su sekilde sirlanabilmektedir: (1) Izleyenler/astlar, (2) isverenler, (3) toplumsal ve
orgiitsel normlarin kabul edilmemesi, (4) orgiitsel isleyis siirecleri (Bally, 2014:147).

McIntosh ve Rima da (1997:120) karanlik liderlige dair baz tiirler 6nermektedirler. Bu
tiirler: narsist liderler, paranoyak liderler, duygusal-bagimli liderler, zorlayici liderler ve pasif-
saldirgan liderler seklindedir. Narsist liderler; her zaman kendi benliklerini 6n planda tuttuklar:

icin diger kisilere yonelik olumsuz davranislar gelistirmektedirler. Paranoyak Liderler; orgiit
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tiyelerini giivenilmez, yalanci ya da hilebaz olarak addettikleri ve onlar1 korunulmasi gereken
kiskang kisiler olarak gordiigii icin saldirgan davranislar gelistirmektedirler (Kesken ve
Ayyildiz, 2011:172). Duygusal Bagiml Liderler; cogunlukla duygu ve diisiincelerini yansitmakta
giiclik cekmekte, ayrica baskalarinin beklentilerine paralel davranis ve izlenim gelistirmeyi
tercih ederek kendilerini cazip kilmay: tercih etmektedirler (Gillaspie, 2009:12). Ote yandan
bilgi paylasimina kapali olup, bilgiler ve genel ¢evre iizerinde bir kontrol kurma yoniinde ¢aba
gosterdikleri icin olumsuz davranislar gelistirmektedirler (Larsen & Goodsen, 2003:10).
Zorlayia Liderler; 1srarci, obsesif, kararsiz ve kati 6zellik sergilemekte ve is ya da durumdan
ziyade ayrintilara odaklanmaktadirlar (McIntosh & Rima, 1997:106; Sperry, 2003:172). Ayrica
gereginden fazla tedbirkar, glicli seven, otoriteryen ve biirokratik yapilari tercih eden kisilerdir.
Yetki devrini uygun gormeyen, astlarla iletisimden kac¢inan, danismanlik yapmayan ve net
kurallar koyup sadece uymalarini bekleyen, sabit fikirli ve kontrolii seven liderlik 6zelliklerine
sahip olduklari icin de olumsuz davranis gelistirmektedirler (Kesken, 2011: 3509; McIntosh &
Rima, 1997:106). Pasif-Saldirgan Lider; bu liderler ortiik engelleme, inatci olma, erteleme
davranis1 gosterme, etkisiz olma, sikayetlenme, yiiksek 6fke diizeyi gosterme, pragmatist,
manipiilatif, manik depresif ve baskalar1 tarafindan degisken olarak addedilen nitelikler
sergilemektedirler (Gillaspie, 2009:3). Bazen isi bilin¢li yavaslatmakta ve sebeplerini
baskalarina atfederek basarisizligin sebeplerini onlarda arama gibi tutumlar gelistirdikleri i¢in
olumsuz davranmaktadirlar (Mcllduff & Coghlan, 2000:717).

Karanlik liderlik ile yikici liderlik kavrami arasinda bir karsilastirma yapildiginda;
olumsuz davranislarin gelistirilmesine yol acan kosul ve karakteristik 6zelliklerin ve takipciler
tizerinde olusturulan olumsuzluklarin ¢ogunlukla benzerlik gosterdigini s6ylemek miimkiindiir.
Her iki liderlik tiiriinde de lider kisiler dncelikli olmak ya da ben vurgusunu yapmak iizere
olumsuz davrams gelistirmeyi tercih etseler de temel bir farktan da s6z edilebilmektedir. Bu
farka gore karanlik liderligin ortaya ¢ikmasinda lider kisilerin maruz kaldig: kriz gibi kosul ya
da uyaricilar tetikleyici bir etki yaratmakta ve onlarin olumsuz davranis gelistirmelerine sebep
olmaktadir. Yikicl liderlikte ise liderlerin dis uyariciya ihtiya¢ duymasi bir gereklilik arz
etmemekte ve gelistirdikleri olumsuz davranislarin sebebi bu uyaricilardan bagimsiz olan
niyetleri de tasiyabilmektedir. Bu sebeple ortamsal kosullar olumsuz anlamda uyaric bir etki
gostermese bile, liderler olumsuz tutum ve davranislar gelistirebilmektedirler. Hatta bu
liderlikte davranis belirli bir zamanda olusmasa dahi, 6nceki deneyimlere bagh zihinde yer
edinen olumsuz algilar sonucunda, o liderin ¢alisanlarla ayni saatte oOrgiitte olmasi bile

rahatsizlik sebebi olarak goriilebilmektedir.
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2.3.4.5. Toksik Liderlik

Bir orgiitte calisanlar ve orgiitiin geneli icin olumsuz sonuclarin dogmasina yol acan ve
performans, motivasyon, verimlilik ile stres gibi faktorler iistiinde olumsuz etkiler yaratan
liderlik tiiridiir. Schmidt’e (2008:3-6) gore toksik liderlik kapsaminda 5 boyuttan s6z etmek
miimkiindiir. Bu boyutlar: istismarci davranis, otoriter liderlik, narsist davranis, kendini
gosterme ve dngorillemez davranislar seklindedir.

Wilson-Starks (2003:3) ise toksik liderligin 3 temel o6zelliginden s6z etmektedir. Bu
ozellikler ise; (1) ust diizey kontrol sayesinde emirlerine uyacak ve yaratici yonlerini bir kenara
koyacak takipcileri tercih etmek. (2) iletisim konusunda zayif olmak, bireyleri birbirinden
soyutlamak, bilgiyi kontrol altinda tutmak istemek ve gilivensiz bir 6rgiit iklimi yaratmak. (3)
orgiitsel etkinligin bir pargasi olmak isteyen bireylerden ziyade, birbirlerine yabancilasan birey
tiplerinin olusmasina yol agmak.

Toksik liderlerin faaliyet gosterdikleri alanlardaki takipcilerde yiiksek is birakma orani,
distk iretkenlik, kisiler arasi catismalar, yenilikciden uzak yaklasimlar, stres, lmitsizlik,
desteklenmeme, kabul gérmeme, baskilanma, esitsizlik, tikenmislik ve saldirganlik gibi
sonuglar gézlemlenmektedir (Wilson-Starks, 2003:2; Reed, 2004:68; Cetinkaya, 2017:29).

Toksik liderlik ile yikici liderlik kavrami karsilastirildiginda her iki liderlik tarzinin birey
ve oOrglt lzerinde temel olumsuzluklara yol actiklar1 sdylenebilmektedir. Fakat olasi bir
farkliigin su sekilde olabilecegi diisiiniilmektedir. Toksik liderlikte liderler ya bazi kisilik
ozelliklerine sahip bireyleri tercih etmekte ya da bu 6zelliklere yaklasan profiller olusturmak
icin degisime daha egilimli olan kisilerde davranis degisikligi yaratmay1 uygun gérmektedirler.
Benzer bir ifadeyle toksik liderlikte belirli 6zelliklere sahip c¢alisanlar hedef olarak
secilmekteyken, yikici liderlik davranislarina maruz kalan hedef kisilerin baz1 6zelliklere sahip

olmasi konusunda bir varsayimdan soz edilememektedir.

2.3.5. Yikia Liderlige iligkin Yaklagimlar

Conger (1990:44) “Liderligin Karanlik Yan1” ¢alismasinda bazi vizyoner liderlerin neden
basarisiz olduklariny, kisisel ihtiyaclarini iist diizeyde tutan liderlerin nelere vurgu yaptiklarini
ve cevresel gerceklikleri hesaplarken; liderlerin kendi vizyonlarimi takip ettiklerini ve
vizyonlarindaki kusurlari inkar etmek ve kisisel imajlarin1 yonetmek icin iletisim becerilerini
kullandiklarinmi dile getirmektedir. Lipman-Blumen (2005:44) yikici ve toksik liderleri yiiksek
diizeyde islevsiz kabul edilebilecek baz1 kisilik 6zellikleri baglaminda tanimlarken, ayni
zamanda zorlu kosullar altinda lider arayan takipcileri de suglu bulmaktadir. Ciinkii ona gére bu

slirecte hem liderler hem de takipciler bakis agilarini rasyonalize etmekte ve bu sebeple
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karsilikli olarak yikici liderlik stirecini destekleyip stirdiirmektedirler. Benzer sekilde lider ve
takipciler arasindaki bagda, lider ve takipgilerin benlik kavrami arasindaki bir benzerligin ya da
iliskinin var olmasi durumu da ayni etkiyi yaratmaktadir. Ciinkii baglarin gii¢clii olmasi halinde,
takip edenlerin lideri izleme siirecinde ihtiya¢ duyacaklari motivasyon da yiiksek olmaktadir. Bu
dongiinlin tamamlanmasi ise liderin vizyonu ile takipcilerin benlik kavrami ve bu kavramin
onlarin benlik saygisi ile 6z-yeterliliklerini nasil arttirdigiyla iliskilendirilmektedir (Shamir,
House, & Arthur, 1993:577; Weierter, 1997:171).

Schyns ve Schilling (2013:138), yikici liderlikle ilgili 200’{in tistiinde makaleyi ele alan ve
yikic liderlik ile yikici liderligin sonuclar1 tizerine 57 arastirmaya dayanan bir meta-analiz
calismas1 yapmislardir. Bu ¢alisma sonucunda ise yikici liderlik kuramlarinin neredeyse
tamaminin lider davranislarina odaklandigim1 belirtmislerdir. Ayni zamanda arastirma
kapsaminda, alandaki bazi bosluklar igin ozellikle yikici lider davranislarini nelerin
tetiklediginin incelenmesini bir gereklilik olarak Onermislerdir. Hatta yikicl liderlik
durumundaki takipgilerle iliskilendirilebilecek ve yikici liderligi kolaylastiran kosullari ele alan
arastirmalarin 6nemi de ele alinan detaylar arasinda yer almistir.

Krasikova, Green ve LeBreton (2013:1338) da bir liderin yikia1 tepkiler gelistirmesini
amaglara ulasmakla iliskilendirmekte ve onlara gore bir liderin hedeflerine ulasma riski ne
kadar fazlaysa, o liderin yikici tepkiler gelistirme ihtimali de o kadar ytliksek olmaktadir. Baska
bir ifadeyle, Krasikova (2011:54) wyikic1 liderligi hedef engellemeye bir tepki olarak
tanimlayarak belirli amaglara ulasamayan liderlerin, bu amaglara ulasmak ugruna zarar verici
davranislar gelistirebilecegini ileri stirmektedir. Hatta bir yikici liderin, makyavelciligin bir yonii
olarak manipilatif olmayr ve hedef engelleme icin tepkilerini siirdiirebilecegi tezini
savunmaktadir. Bu bakis a¢isiyla da manipiilatif olmakla, bir yikici liderin eylem ve hedeflerini
slirdiirmesi arasindaki iliskinin varligina dikkat cekilmektedir (Darr, 2016:96).

[llies ve Reiter-Palmon (2007:251) bir liderin kendi cikarlar1 icin gosterdigi caba ile
yikic1 olmaya yonelik egilimleri arasindaki iligkiyi ele alan bir ¢calisma yapmislardir. Bu ¢alisma
sonucunda bireylerin deger sistemlerinin; insanlarin ¢oziim yollarin1 etkiledigi, liderlik
problemlerini yapilandirdigini ve tanimladigini dile getirmislerdir. Harvey, Ronald Buckley,
Heames, Zinko, Brouer ve Ferris (2007:117) duruma amaglar baglaminda ele almis ve kendi
kisisel amagclarini orgiitsel amaglardan daha iistiin goren liderlerin daha yikici olabilecegini dile
getirmislerdir. Ote yandan yapilan arastirmalardan bazilar1 da bu durumu desteklemis ve
sanilanin aksine liderlerin her zaman ¢alisanlarin iyi olma hallerini arttirmadigini ya da orgtite
olumlu degisiklikler kazandirmadigini ileri siirmiislerdir. Hatta liderleri belirli bir dereceye
kadar kisisel yararlarla motive olmay1 6n planda tutan Kkisiler olarak degerlendirmislerdir
(Mumford, Gessner, & Connelly, 1995:529). Buna karsin siire¢ ve sonuglarin kisiye gore algisal

fark yaratmasi gercegine odaklanmadan, liderlik tarzi ister yikici olsun ya da olmasin her liderin
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mevcut bir takipgi kitlesine ulastig1 bilinmektedir. Clinkii insanlarin takip¢i olmasinda etkili olan
yani onlarin ilgili liderin pesinden gitmesine sebep olan motivasyon kaynaklari, kendilerince
makul gerekcelere dayanmaktadir. Bu anlamda yikici liderligi destekleyen 2 tiir takipci tipinden
s0z etmek miimkiindir. Bunlardan ilki “Uyum saglayanlar”, yani liderlerin tatmin edilemez
ihtiyaclar1 ugruna itaatkar davranan ve korii kériine liderlerini takip eden takipgilerdir. ikincisi
ise “Goz yumanlar”’, yani yikici liderleri kendi tesvik ve yiikselmeleri icin destekleyen
takipcilerdir (Padilla, Hogan, & Kaiser, 2007:183).

Aasland, Skogstad, Notelaers, Nielsen ve Einarsen (2010:439) yikici liderligi davranissal
baglamda ele almakta ve yikici liderligin barindirdigi bazi davranislardan s6z etmektedirler. Bu
davranislar: (1) Astlarini istismar etme ya da orgiitiin hedeflerine ulasmasina karsi ¢aba sarf
etme, hatta yasa dis1 davranislar da dahil olmak lizere o6rgutiin mesru cikarlarina karsi
sistematik bir sekilde davranma. (2) Spontane yanlis davranislar veya ofke patlamasi gibi
tekrarlanan yikici davranislar.

Steele ise (2011:4) yikial siirecte liderlerin hangi yontemleri aragsallastirdigina dair bir
fikir belirtmekte ve ona gore yikic liderler; etkileme, ikna ve bagliligi kullanmay1 tercih eden
yapicl liderlerin aksine baskinlik, zorlama ve manipiilasyonu kullanmayi tercih etmektedirler.

Mumford, Espejo, Hunter, Bedell-Avers, Eubanks ve Connelly (2007:234) liderlerin yikici
davranislarina odaklanarak, yikici liderlerin bilgiyi ve gercegi carpitma konusundaki girisimleri
aracilifiyla kategorize edilebilecegini belirtmektedir. Bu kategoriler de kendine hizmet etme
degerlendirmelerindeki yanlilig1 ve bu liderlerin niyetlerinin (6zellikle de olumsuz niyetlerin
yansimasi) genel olarak yikici davranislarinda 6nemli bir rol oynayabilecegini desteklemektedir.

Husted ise (2008:1) liderligin karanlik yaninin karizmayla, narsistik egilimlerle, otoriter
olmakla, vizyoner olmamakla, tatmin edilemeyen bir oranda gilice sahip olma ihtiyaciyla,
engelleme ya da baskasini gormezlikten gelmekle, inanc¢ ve degerlerin i¢sellestirilmesi siirecinde
yasanilan yoksunlukla iliskili gormektedir. Ote yandan yikici liderler karizmatik ve narsistik
olup, kisisellestirilmis giice ihtiya¢ duyan, olumsuzluk yansitan ve nefret etme ideolojisine yakin
olan kisiler olarak betimlenebilmektedir (Padilla, Hogan, & Kaiser, 2007:180).

Karizmatik olmak yikici liderlik icin gerekli goriilse de tek basina yeterli olan bir bilesen
degildir. Yikici liderler karizmanin 3 6zelligine sahiptirler: (1) Vizyon (kisisel giicii arttirma ve
dis tehditler olusturmaya dayali). (2) Benlik sunumu becerisi (prososyal durumlardan ziyade
goriintiileri ile iligkilidir). (3) Enerji. Narsisizm kisisellestirilmis gii¢ ve karizmayla iliskili olup;
baskinlik, kibir, gorkemlilik (grandiosity) ve bencilligi kapsamaktadir. Narsist liderler kendi
diinyalarinda yasamakta, grubun ihtiyac¢ ve diisiincelerini gérmezlikten gelmekte, giici kotiiye
kullanmakta, bunu keyfi bir sekilde eyleme dokebilmekte ve ayn1 zamanda gerceklikten uzak
kararlar vermektedirler. Giic¢ i¢in kisisellestirilmis ihtiyac¢ ise bir noktada liderlik konumunun

bireysel terfi ve kazanimlar icin kullanilmasiyla iligkili goriilmektedir. Bu liderler, kendi
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amaglarini empoze etmek icin kontrol ve zorlamayi tercih etmekteyken, karsit fikirler i¢in de
susturmay1 uygun bulmaktadirlar. Cogunlukla diirtlisel davranan, sorumsuz ve cezalandirici
kisiler olmakta, olumsuz yasam temalar: ise genelde yikici bir diinya imaji iceren travmatik
hayat deneyimlerinden kaynaklanmaktadir. Nefret etme ideolojisi; nefret imajini iceren séylem,
vizyon ve bir diinya goriisiinden beslenmektedir. Fakat bunlar yikici bir lider olmak icin yeterli
olan karakteristikler degillerdir. Baz1 durumlarda ise potansiyel olarak yikici liderler, gic
konumuna ulasamamakta ve onlar i¢in bu sekilde davranmak iizere “uygun cevre ve duyarh
takipciler” yeterli olmaktadir (Calheiros, 2013:5).

Schaubroeck, Walumbwa, Ganster ve Kepes (2007:247-248), yikic1 liderligi sekillendiren
temel ozelliklerden s6z etmekte ve bu 6zellikleri “diismanlik ve olumsuz duygulanim” olarak
belirtmektedirler. Diismanlik, astlarla liderler arasindaki iliskiye zarar vermek ya da ofke ve
hayal kirikliginin disa vurulmasi olarak tanimlanmaktayken; olumsuz duygulanim ise liderlerin
kendilerine ve baskalarina yonelik olumsuz egilimleri olarak goriilmektedir. Olumsuzluklara
odaklanmak ise temelde onlarin olumlu yoénlerine dayanan potansiyellerini gelistirmelerini
engellemektedir. Bagka bir ifadeyle her iki 6zellik bir olumsuzlukla, kisilerarasi duyarlihigin
eksik olmasi ve bagkalariyla etkilesim icinde olmanin daha zayif bir tarziyla iliskili
goriilmektedir.

Sozi edilen yaklasimlar dahilinde gelistirilen davranislarin yikiciligindan s6z etmek icin
bu davranislarin daha dnce de belirtildigi gibi siireklilik gostermesi ve calisanlarin algisiyla
ortaya ¢ikmasi gerekmektedir. Bu sebeple davranislarin her ¢alisan i¢in ayni algiy1 yaratmamasi,
algilanan davranislarin kisilik baglaminda farkhilasabilecegine de vurgu yapmaktadir (Harris,
Kacmar, & Zivnuska, 2007:253). Ayrica liderlerin gelistirdigi davramslarin yikici olarak
adlandirilabilmesi icin demografik 6zellik, kisilik yapisi, ortam ve mevcut cevre faktorleri gibi
bazi kosullarin varligi da gerekli olabilmektedir (Tepper, 2000:186). Hatta bazen bir ¢alisanin
herhangi bir liderlik davranisini 6znel algis1 sonucu olumsuz olarak adlandirmasi i¢in kendisinin
deneyimlemesine bile ihtiyac duyulmamaktadir. Baska bir arkadasinin maruz kaldigini
gozlemlemesi ya da bu tiir duyumlar1 edinmesi de etkili olabilmektedir (Harris, Harvey, Harris,

& Intindola Cast, 2012:41).

2.3.6. Yikic Liderligin Ortaya Cikmasi

Davranis bilimcilerin vardig1 genel bir kaniya gore, insanlarin kotii davranmasina yol
acan temel sebeplerden bir tanesi onlarin ben merkezli olmasidir. Yani insanlar kendi
glindemleriyle yeterince mesgullerdir ve eylemlerinin digerlerini nasil etkiledigi konusunda ise
ya isteksizdirler ya da misait degillerdir. Ben merkezli olmalarindaki temel etkenlerin ise

kendilerine yeterli giiven duymamalar1 ve kibirli olmalari oldugu diistiniilmektedir. Baska bir
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ifadeyle; giiven eksikligi yasayan ve temelde kendi ruhsal bitiinliigiine 6ncelik veren insanlar,
stabil bir panik yasama haline ve ayni1 zamanda gercek ile hayali olarak algilanan tehditlere
duygusal tepki vermeye egilimlidirler. Bir 6rnekle ele alinirsa; bir astin hata yapmasi halinde bu
durum lidere kotl bir sekilde yansiyabilmekte ve bu lider de 6fke haliyle astina orantisiz bir
sekilde agresif davranabilmektedir. Ayrica koétii karar verdiklerini ortaya koyan durumlarla
karsi karsiya kaldiklarinda da kendileri disindaki sebeplere odaklanarak diger kisileri hatali ya
da suglu olarak addedebilmektedirler. Kibir sahibi olan liderler ise genel olarak 6zgiivenleri
oldukca yliksek olan ve diger kisileri (6zellikle de astlar1) amaglarina ulasmak icin gerekli olan
aracglar olarak goren Kkisilerdir. Hatta daha ileriye gidildigine kibirli liderler, astlarini istismar
etme konusunda kendilerini hak sahibi olarak bile gérmektedirler ¢linkii onlara gore astlar,
zaten varolussal olarak degersiz bireylerdir. Onlar da giivensiz liderler gibi kotii karar
verdiklerini ortaya koyan durumlarla karsi karsiya kaldiklarinda kaginmaci davranmakta ve
geri beslemeleri gormezden gelerek sadece ise devam etmenin gereklilifine vurgu
yapmaktadirlar  (Hogan, 2012: http://www.hart.ro/en/resources/news/how-to-define-
destructive-leadership/).

Baumeister, Bratslavsky, Finkenauer ve Vohs (2001:362) psikolojik bir fenomen olarak
kabul goren genel bir yargidan sz etmekte ve bu yargiya gore bireylerin, pozitif tepkilerden ¢ok
negatif tepki vermeye daha fazla egilim gosterdigini dile getirmektedirler. Bu sebeple negatif
baglamlhi bakis acilar;, bireylerin tutum ve davranislarn lizerinde daha fazla etki
gosterebilmektedir. Bu bakis agisiyla bazi liderler genel yapi itibariyle olumsuzken, bazi liderler
ise belirli durumsal faktorler ya da kisilik 6zelliklerinden dolay1 yapici olmaktan, yikici olmaya
dogru yol alabilmektedirler. Bu gecis baglama gore olusmakta ve bu iki faktor birleserek
durumsal faktorler ile kisilik 6zelliklerinin toplami olarak, yikici davranislarin olusmasina yol
acmaktadir (Maccoby, 2004:99). Bu yikic1 davranislar genel hatlarla ele alindiginda s6z konusu
liderlerin temelde verimlilik (Keelan, 2000, akt. Shaw, Erickson, & Harvey, 2011:575), mali
durumlar (Field, 2003:776) c¢alisan morali (Olafsson & Johannsdottir, 2004:331), is tatmini gibi
isle ilgili kavramlar ve adalet algisi ile isten ayrilma niyeti (Schyns & Schilling, 2013:147)
tizerinde olumsuz etkileri bulunmaktadir. Bu anlamda disfonksiyonel bir liderin takipgisi;
sosyal, psikolojik ve psikomatik etkilerden otiirii yakinma géstermektedir. Clinkii bu durumlar
onlarin o6z-yeterlilikleri ve is performanslarini olumsuz yo6nde etkilemektedir (Einarsen,
1999:16; Einarsen & Raknes, 1997:247). Benzer sonuglara karanlik liderlik literatiiriinde de
denk gelmek miimkiindiir. Bu dogrultuda ¢alisanlar {izerinde olusan etkiler bir¢ok sosyal ya da
psikolojik temele vurgu yapmakta ve calisanlarin genel yapisini degistirmektedir. Bu anlamda
karanhik liderligin olumsuzluklarini1 algilayan calisanlar iizerinde stres, kaygi bozukluguy,
depresyon, tiikenmislik ya da ise yabancilasma gibi olumsuzluklar gézlemlenmektedir. Ayrica

liderlerin karanlik yonlerine maruz kalan calisanlarda isten ayrilma niyeti yiiksek olmasina
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karsin intikam alma duygusu daha baskin gelmekte ve bu calisanlarin algiladiklar1 sosyal ve
orgilitsel destek algisi ise minimum diizeyde olmaktadir (Liu, Liao, & Loi, 2012:1205).

Sozii edilen davranislarin yikici olmasi yoniinde bir se¢cim yapan liderlerin bu tercihi
neden yaptiklarina dair bazi desen, model ya da onerilere ulasmak miimkiindiir. Bu anlamda
Padilla, Hogan ve Kaiser (2007:179) bazi davranislar1 analiz ederek, yikic1 liderligin
anlasilmasini kolaylastirmaktadirlar. Hatta yikici liderlige ilaveten, uygun cevre ve duyarh
takipcilerin (toksik ii¢liisii) yer aldig1 yikici liderlik desenini dnererek, iliskisel siireci daha agik
kilmaktadirlar. Bu arastirmacilar temelde 5 yikici liderlik 6zelliginden séz etmekte ve bu
ozellikleri ise soyle sirlamaktadirlar:

a) Yikic liderlik kismen ya da tamamen tahrip etmeye yoneliktir.

b) Yikial liderlik siireci etkileme, ikna etme ve baghliktan ziyade baski, zorlama ve
manipiilasyon gibi tutumlari icermektedir.

c) Yikial liderlik siireci bencillik yonelimlidir ve bir sosyal grubun ihtiyaclarindan ¢ok
bir liderin ihtiyaclarina odaklanmaktadir.

d) Yikia liderligin etkileri, 6rgiitin ana amaglarindan uzaklasmak ve kurucu Kkisiler
(constituents) icin yasam kalitesinden 6diin vermek gibi ¢ciktilara karsilik gelmektedir.

e) Yikic orgiitsel ciktilar tamamen yikici liderligin sonucu degildir, ayni zamanda uygun
cevre ve duyarh takipcilerin de yer aldigi bir siirecin sonucudur.

Belirtildigi gibi etkili oldugu diisiiniilen yikici liderler, duyarh takipgiler ve uygun cevre
asagida Sekil 3’'te yer almaktadir.
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ihtiyaglar -Glicler ayrihg1 ve etkili
-Disiik diizeyde [Benzer diinya kurumlarin eksikligi

benlik gorusii

degerlendirmesi
-Diistik olgunluk | -Olumsuz

‘ degerler
Sekil 3. Toksik Ucgeni

Kaynak: (Padilla, Hogan, & Kaiser, 2007:180)

Yukarida da deginildigi lizere Padilla, Hogan ve Kaiser (2007:179-183) yikic liderlik,
duyarh takipciler ve uygun ortam arasindaki iliskinin 6nemine istinaden bir agiklama
getirmekte ve yikici liderligin duyarl takipciler tizerindeki etkisini aciklamak i¢in de bir sistem
tasarimi 6nermektedirler. Bu sistem ise 3 temel bilesen olan “yikici liderlik, duyarl takipciler ve
uygun cevreden” olusmakta ve bu bilesenler arasinda bir baglantinin var oldugu kabul
edilmektedir. ilk bilesende arastirmacilar, yikiclhga yol acabilen “karizma” gibi bazi
karakteristikleri ortaya koymaktadir. Ikinci bilesen ise bir yikiai lider ile takipgiler arasindaki
iliski ve bu iliskinin her iki taraf tizerindeki etkisini agiklamaktadir. Sistemin {iglincii bileseni ise
yikici lider davranislarini etkileyen cevresel faktorleri agiklamaktadir. Ancak bir liderin bu ti¢
ozellikten bir kismina sahip olmasi o kisinin kesinlikle yikici bir lider oldugunu séylemek icin
gerekli ve yeterli goriilmemektedir. Ote yandan liderlik siireci temelde “lider, takipgiler ve

baglam” faktdrlerinden olusmaktayken; kotii liderlik de sadece liderlerin karakteristiklerinden
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degil, ayn1 zamanda bu 3 faktoriin kombinasyonundan meydana gelmektedir. Bu bakis acisiyla
birlikte toksik licgen modeli de uygun ¢evre, duyarh takipciler ve yikici liderlerin eylemlerinin
kombinasyonundan kaynaklanan olumsuz etkilerin temsiline atifta bulunmaktadir.

Krasikova, Green ve LeBreton ise (2013:1315) yikici liderlige dair bir model 6nerisinde
bulunarak, yikici liderligin 6nciillerini incelemekte ve yikicl liderlige dair bir bakis acisi

sunmaktadirlar. S6z konusu model Sekil 4 {izerinde asagidaki gibi ifade edilebilmektedir.
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Lider Ozellikleri
- Olaylann yorumlanmazim | -Zarar  vermeyi  hakh | -Eendi akarlanm
plumsuz yimde etkileven | kalma egilimleri vurgulama eZilimi
teellikler -Benlik diizenleme
ek=zikligi hozuklugn
W
e e Yilao Liderlik
-Lider  ve grgntlerin Lider takipileri ==
hedefleri yanhs :"' A yikam hedeflere
ﬂl:l.z enlenir _ __ Lider yilaa liderlikde vénlendirmek igin i el zmraar tz.aria;']]ar:a verilen
‘Liderler,  ldgisel ~veya ilgili elmay: tercih cezaretlendirirler | -f Grgiite ve R
:rrgm_ﬁs] :']‘“‘E_'k ederler Lider, etldlemenin 'El;]:l;'.i]E'[‘E — gﬂai.-a] ;|]~:.a.t'|1:a
omaylanms hEﬂFﬂE.'['HJ zararll yémtemlerinin yémeliltir - _]Eu_:jE evic
basanlmanimn takipgler i ; = Jeullanimm igeren bir evlemler
terafindan 1 liderlik tarz1
engellenecegini yiiriitmere haslar
dusunurler
4
b
-Kaynaklann lathi -Zarar TETTRETIT kabul |
edilebilir oldufunu bildiren |~
faktorler
-Tilaa liderligin ]_:lgﬂsﬂ ETE Liderin Takdiri
ulazmamn  en  etkli  wolu
oldugunu éne siren faktorler
Orgitsel Baglam
[Kaynak: Krasikova, Green ve LeBreton, 2013:1315]

Sekil 4. Yikic1 Liderlik Modeli
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Bu model, temelde yikic liderligi kavramsal ve yatkin olma gibi faktdrlerin bir iirtnt
olarak tanimlamaktadir. Yani ilk olarak liderler amaclarina ulasirken giicliik yasadiklarinda ya
da baskalarina zarar vermeye egilim gosterdiklerinde yikia liderlige yaklasmaktadirlar. ikinci
olarak bazi liderler deneyimledikleri durumlar disinda, karakterleri ve egilimlerinden otiirti
kendilerini bu tiir durumlarin icinde bulmaktadirlar. Ayrica hedef engelleri olustugunda biitiin
liderler tepkilerini yikici liderlik tarziyla gostermemekte fakat bazi karakteristikler ve
baglamsal faktorler, onlarin yapici alternatiflere kiyasla yikici tepkileri tercih etmesini daha
muhtemel hale getirmektedir. Son olarak, bazi durumsal faktorler, liderlerin yikici hedefler
koymasini ya da yikici eylemlere yonelmesini belirlemede etkili olmakta, bu secimler de yikici
liderlikle iliskilendirilmektedir (Krasikova, Green, & LeBreton, 2013:1316).

Bu bakis acisiyla yapilan calismalar dogrultusunda yikici davranis egilimi gosteren
liderleri etkileyen oncli durumun, lider kisinin giliciinii kullanma tarzi oldugu ileri
stirilmektedir. Gerekgelendirmesinde ise yikiciligin temelinde liderin gili¢ kanitlama istegiyle
birlikte, Kkisilik o6zelliklerinin (narsist, otoriter, diisiik yeterlilik algis1 vb) etkili oldugu
diistiniilmekte, ayni zamanda orgiite ya da gruba dair 6zellikler de (adalet algisi, magdur olma
durumu, merkeziyetcilik, kontrol mekanizmasi vb.) bu durumu etkileyebilen nedenler arasinda
yer almaktadir. S6z edilen durumlar da lider kisilerin gii¢lerini kullanma stillerini etkilemekte
ve dolayisiyla liderlerin davraniglarinin yikici bir egilim gostermesine yol a¢maktadir
(Mumford, et al., 2007:218).

Goldman’a (2011:239) gore ise yikici liderligin ortaya ¢ikisi hiyerarsik bir yapi gibidir ve
yukaridan asagi dogru yayilma gosterip, orgiit geneline hakim olmaktadir. Ayrica yikici liderlige
iliskin davranislar liderlerin orgiitlerdeki nezaketsizlik, kisilik bozuklugu, davranis bozuklugu,
duygu durumlarindaki degisimler, narsistik bakis agisi, orgiit politikalar1 ve is kosullarinin
tutarsizligindan beslenerek ortaya cikmaktadir. S6z edilen durumlar disinda lider olan kisiler
yetersizlik algisi, kisilik ozellikleri, adalet algisi, bireysel tehdit algisi, ekonomik durum gibi
nedenlerden o6tiirii de yikici davranislara yonelim gosterebilmektedirler (Aasland, Skogstad,
Notelaers, Nielsen, & Einarsen, 2010:498).

Mumford, Espejo, Hunter, Bedell-Avers, Eubanks ve Connelly de (2007) yaptiklar bir
calisma ile yikicl liderligin nedensel atiflarina odaklanmislardir. Onlara gore yikic liderlige
iliskin davranislar;

a-) Kisisel 0Ozelliklerden (temelde liderin gliciinii kullanma tarzi olmak {zere
otoriteryenlik, narsist kisilik, bencillik, {istiin olma duygusu, kisisel degerler, diisiik diizeyde
benlik saygisina sahip olmak ve negatif yonde yasamsal deneyimler)

b-) Grupsal veya orgiitsel sebeplerden (diisiik adalet algisi, merkezi yapi, kontrol
mekanizmasina iliskin siddete yonelik algi vb.) kaynaklanmaktadir.

Couper (2007:261) lider kisilerin yikici olma ydniinde davranis gelistirmelerinin bir
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baska bir sebebine odaklanmakta ve bu sebebin kendilerine atfettikleri 6nem derecesi oldugunu
belirtmektedir. Lider kisiler kendilerinin ¢cok fazla 6nemli olduklarimi diisiintiyor ve ilgili isin
sadece kendisi tarafindan yapilabilecegine inamiyorlarsa, s6z konusu durum liderlerin
olumsuzluk egilimini arttirmaktadir.

Liderlik alaninda yapilan bazi ¢alismalar (Hoobler & Brass, 2006:1125; Tepper, Carr,
Breaux, Geider, Hu, & Hua, 2009:156) liderlerin yiiksek diizeyde orgiitsel konuma sahip
olduklar1 ve yiiksek karar verme giicii sayesinde kotii denetleme davranislar1 gelistirmeye
egilimli olduklarini ortaya koymaktadir. Bu davranislar ise cogunlukla astlar1 korkutmak, onlara
bagirmak ya da onlarla dalga ge¢mek, astlarin basarisini iistlenmek, istenmeyen sonuglari
astlarin Kkisisel ézelliklerine atfetmek v.b. tiirde gelismektedir. Ote yandan bagka aragtirmacilar
ise yikicl liderlige bir stire¢ olarak odaklanmakta; yabancilasma ve ihanetin eslik ettigi narsisizm
ve psikopati gibi semptomlara (Hogan & Hogan, 2001:40; Rosenthal & Pittinskya, 2006:617) ya
da manipiilasyon, yildirma, zorlama ve tek yonli iletisim gibi davranislara vurgu
yapmaktadirlar (Howell & Avolio, 1992:43). Bu bakis acisiyla yikici liderlik, liderin bu
davranislarin sonuglarindan bagimsiz olarak yaptig: seylere karsilik gelmektedir. Padilla, Hogan
ve Kaiser (2007:177) ise oOrgiit ve takipciler ile dis paydaslar da dahil olmak tlizere 6rgiit tiyeleri
tarafindan deneyimlenen olumsuz sonuglara vurgu yaparak yikici liderligi aciklamaktadirlar.

Yikic1 davranislarin gelistirilmesine liderler baglaminda bakilan bir ¢calismada Burton,
Hoobler ve Scheuer (2012:276) liderlerin stres diizeylerine atifta bulunmaktadirlar. Onlara gore
liderleri bu davranislara yonlendiren kosullardan birinin giiniimiiz ekonomi hayati ve yonetim
sekillerinin onlarda olusturdugu stres faktoriidiir. Liderler stresle yiizlestik¢e yikici davranma
ihtimali artmakta, dolayli olarak calisanlar da strese maruz kalarak olumsuz yonde
etkilenmektedirler.

Hogan ise (2012, http://www.hart.ro/en/resources/news/how-to-define-destructive-
leadership/) durumu hiyerarsi diizeyinde ele almakta ve liderlerin yaptiklar: seylerin orgiitsel
alanda yer aldiklar1 hiyerarsiye bagh olarak farkhlik gosterdigini diisiinmektedir. Ornegin ist
diizey liderlerin alt diizeydeki liderlerden daha fazla art niyet tasiyabilecek imkana sahip
olduklarini ileri siirmektedir. Liderligin hiyerarsiye bagh olarak alt, orta ve tlist kademe seklinde
oldugu varsayimiyla, aralarindaki farkliliklar asagidaki gibi 6zetlenmektedir:

a-) Alt kademe liderler; davranislari sayesinde neredeyse takimlarini yok edebilmekte
ve Kkisiligin karanlik yaniyla 6l¢climlenen kotii yonetsel davranislarn sergilemektedirler. Bu
davranislar ise genel olarak zorbalik, taciz, sdmiirme, yalan, ihanet, manipiile etmek, astlarin
temel insani haklarina aykir1 davranmak gibi durumlar kapsamakta ayrica genel olarak astlari
yabancilastirmakta ve takim performansinin zayiflamasina etki eden pasif saldirgan
davranislarin sergilenmesine yol agmaktadir.

b-) Orta kademe liderler; tanimlanan davraniglarin biiyliik bir kismini ellerinde
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bulundurmakta ve takimlarimi kotii taktiksel kararlar vererek bitirebilmektedirler. Koti
taktiksel kararlardan o6tiirii ortaya cikan zararin Olgegi ise goreceli olarak sinirli olmaktadir
(6rnegin orta diizeydeki bir yoneticinin diizenli olarak biitceden asir1 harcama yapmasi gibi).

c-) Ust kademe liderler; yikici davranma konusunda daha c¢ok yetkiye sahiptirler,
¢linkii kendilerini yukarida belirtilen davranislarin birgogunu (zorbalik, somiirii vb) uygulama
konusunda daha yetkin gormektedirler. Ayrica orta diizey yoneticiler gibi onlar da koti
taktiksel karar verme konusunda sorumlu olmakta ve olasi sonuglar1 yansitabilmektedirler.
Yalniz bu diizeydeki yoneticilerin verdigi kararlar daha stratejik oldugu icin yikiciliglr da daha
fazla olabilmektedir. S6z edilen stratejik kararlar ise genel olarak 2 grupta toplanabilmektedir:

“personellerle ilgili kararlar ve yonlendirmeye iliskin kararlar”.

2.3.7. Liderligin Sevilmeyen Yonleri

Yikicr liderlik tiirlerine deginmeden 6nce astlar tarafindan olumsuz olarak algilandigi
icin liderlerde sevilmeyen yonler olarak adlandirilan davraniglara yer vermek, kavramin
anlasilmasini destekleyecektir. Bu bakis acisiyla Rego, Cunha ve Gomes (akt. Rosinha, Matias,
Santos, & Sarmento, 2016:46) yaptiklar1 ¢alisma sonrasinda ¢alisanlar tarafindan liderlerin
sevilmeyen Ozelliklerini 8 liderlik davranisi kapsaminda gruplandirmislardir. Bu kategoriler
Onem sirasina gore diizenlendiginde;

e Astlarina saygisizlik etmelerine yol acacak duygusal diizeyde olan, kendileri iizerinde
az giice sahip olan (y6nlendirici gii¢), kibirli ya da zorba olan, istismarci yonetimi benimseyen
ve diirttsel olan liderler; tehdit ve korku algisinin olusmasina yol acan kisilerdir.

e Yeteneksiz liderler; diizensiz ve heyecansiz, zayif zaman yonetimi becerisine sahip
olan ve profesyonel olmayan, tembel, sorumsuz ve 6zensiz kisilerdir.

¢ Ben merkezli ve kontrol odakli liderler; biitiin kararlar1 kendileri alan ve astlarini siki
kontrol altinda tutan, ayrica astlarin potansiyellerine deger vermeyen ve onlarin gelisimini
desteklemeyen kisilerdir.

e Adil ve/veya diiriist olmayan liderler; adil olmayan ve kismen kusurlu sayilabilecek
karaktere sahip kisilerdir.

¢ Destekleyici olmayan liderler; astlarin ¢alismasina ve ¢abasina deger vermeyen ya da
onlarin performans gelisimini desteklemeyen kisilerdir.

e Kararsiz ve pasif liderler; duisiik benlik saygisina sahip olan ve hem karar hem de
sorumluluk almayi istemeyen kisilerdir.

e Hatali liderler; grubu basibos birakan, zayif planlama ve stratejik vizyon yetenegi
sergileyen, slireclerde yer alan Kkisilerin rol ve amaglarini net bir sekilde belirleyemeyen

kisilerdir.
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e Grup karsit1 liderler; uyum, karsiikli yardim ve takim ruhunu gili¢lendirme

konusunda basarisiz olan kisilerdir.

2.3.8. Yikic1 Liderlik Tiirleri

Yikici liderlik tiiriinii ele alan ¢alismalarda kavramin taniminin heniiz net olmamasina
dair yapilan vurguyla birlikte, yikici liderligin tiirlerine yonelik farkli 6nerilerin mevcut oldugu
bilgisine denk gelmek de miimkiin olmaktadir. Kimi calisma sadece yikic liderligi tanimlayan
ortak o6zelliklere yer vermekteyken; kimi calisma da bazi siniflamalarla yikici liderlik tiirlerine
bir agiklama getirmektedir.

Skogstad, Einarsen, Torsheim, Aasland ve Hetland (2007:80) bu baglamda yikic
liderligin hem aktif hem de dolayli yani pasif tiirleri icerebilecegini dile getirmektedir. Aktif
formlar daha ¢ok kasith ve bilingli davranislara karsilik gelmekteyken, pasif formlar ise
liderlerin az ya da ¢ok sayida vazgecebilecegi yonetsel gorev ve sorumluluklara sahip olduklar
zaman gelistirdikleri davranislara karsilik gelmektedir.

Kile (akt. Einarsen, Aasland, & Skogstad 2010:327) sergilenen davranislar baglaminda 6
farkl yikici liderlik tiiriinden s6z etmektedir:

a) Maskesiz Tiranlik: Onunla ayni goriiste olmayan astlar1 bagirarak, kiiciimseyerek ve
cezalandirarak agikca suiistimal etmeye yonelik davranislari icermektedir.

b) Kati (Muhakkak) Manipiilatér: Arkadas canlis1 ya da sevimli goriinebilmekte ama
kendilerine karsi gelistirilen sdylemler konusunda, astlar1 yalancilik ve sodylenti yaymaktan
otiirti cezalandirma konusunda agik olan davranislari icermektedir.

c) Hata Avcisi: Astlarin zayifliklart ya da hatalarini yakalamak i¢in ciddi zaman ve ¢aba
harcamaya yo6nelik davranislari icermektedir.

d) Yardimsever Koruyucu: Cocuguna yonelik davranis gelistiren sert bir ebeveyn gibi
uyumlu ve hos, fakat bazen asagilayici ve pasif agresif bir davranisla yaklasmaya yonelik
tutumlari icermektedir.

e) Yalana ve Diizenbaz: Arkadasca davranabilmekte fakat iistlerine astlar1 hakkinda
yalan sdyleyebilmekte, isle ilgili basarilar1 listlenmekte ve astlarina yonelik gercek olmayan
suclamalarda bulunabilmeye yonelik davranislar1 icermektedir.

f) Degisken ve Donek: Hali hazirda konustugu kisiyle hemfikir olmakta fakat astlarin
giivenine ihanet etmekte ve verdikleri sozleri tutmamaya yonelik davranislari icermektedir.

Tepper (2007:262) yikic liderlik kavramini gruplara ayirmayi tercih etmekte ve
temelde iki boyutun varhigini uygun gérmektedir. Bu boyutlar1 da “fiziksel siddet icermesi ve
icermemesi” lizerine siniflandirarak temel olumsuzluk eylemleri lizerinden bir ayrim yapmakla

yikiciligr tasnif etmektedir. Uymaz (2013:45) ise yaptigi calismada yikic liderligi “asir
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otoriterlik, liderlik icin yetkin olmama, etik dis1 davranis, adam kayirma, teknoloji ve degisime
direnmek ve astlara karsi duyarsizlik” boyutlarinda degerlendirmektedir.

Sheard, Kakabadse ve Kakabadse de (2013:78-83) yikici liderlige dair bir model 6neren
arastirmacilar arasinda yer almaktadir. Onlarin modelinde yikici liderlige iliskin davranislar
“liderlik yonelimi ve liderlik yetenegi/veya sahip olunan yeterlilikleri gerektiginde
kullanabilme” boyutlariyla tanimlanabilmektedir. Model dahilinde liderlik yonelimiyle; lider
kisinin bir durum ya da kisiye dair temel tutum, inan¢ ve duygulari ifade edilmektedir. Liderlik
yetenegi ya da bu yetenekleri gerekli hallerde kullanabilme becerisiyle de mevcut kosullar
dahilinde talepler, sinirliliklar ve tercih edilen secim dogrultusunda, lider kisinin sahip oldugu
yeterlilikleri sergileyebilmesine ve bunun i¢in istekli olmasina vurgu yapilmaktadir. S6z konusu

iki boyut baglaminda 4 farkli yikici liderlik tiiriinden s6z edilmektedir.

Digerleri Paranoid davranislar Sosyopatik davranislar
E
) Ben Yaniltici davranislar Narsistik davranislar
5
>
= Diigiik Yiiksek
=
S
= Yetkinlikleri Kullanma Becerisi

Kaynak: (Sheard, Kakabadse, & Kakabadse, 2013:78)

Sekil 5. Yikic1 Liderlik Davranisi Modeli

a-) Yaniltia liderler; kendi 6z ihtiyaclarina daha fazla odaklanan, inkarci bir yapi
sergileyen (bu inkarciigi ise gegmis yasantilar, gérevi yerine getirme konusunda sinirlayici olan
kosullar ve kendisiyle ilgili olan konulara iliskin gostermektedirler), zamaninda karar alamayan
ve olusan sonuclar: ise kabul etmeyen Kkisilerdir. Ayn1 zamanda bu liderlerin yetkinliklerini
kullanma konusundaki beceri diizeyleri de diisiiktiir.

b-) Paranoid liderler; kendisi disindaki kisilerin niyetlerini sorgulayan, onlara giiven
duymayan ve bu sebeple siirekli kendilerini korumalar1 gerektigini diisiinen, ayrica kaygi
diizeyleri ve baskalarini suclama egilimleri yiiksek olan kisilerdir. Yaniltici liderlerde oldugu
gibi bu liderler de yetkinlik kullanma konusunda diisiik beceri gostermektedirler.

c-) Sosyopatik liderler; antisosyal kisilik egilimleri yiiksek olan, baskalarinin haklarin
stirekli ihlal etmeye hazir olan ve onlarin incinmesi konusunda hassasiyet gostermeyen
kisilerdir.

d-) Narsistik liderler; degisime direngli olan, her konuda kendisini en iyi bilen olarak

addeden, hesap verme, sorumluluk alma ve baskalarindan 6grenebilecegi bir seylerin var

36



Murat Aydinay, Doktora Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2019

oldugunu kabul etme konusunda karsi durus sergileyen kisilerdir. Sosyopatik liderler gibi
narsistik liderler de genel olarak baskalarini gézetmeden karar verme, hirsh ve rekabetgi bir
tavir sergileme egilimi gostermekteyken; sahip olduklar1 gii¢ ve yetkinlikleri sergileme ya da
uygulama konusunda ise yliksek beceri gosterebilmektedirler.

Einarsen, Aasland ve Skogstad ise (2007:215) astlarin ve/veya Orglitiin amacina
ulasmas1 ya da kaynak ve verimliligini hedef alan davranislarin iki genis boyutuna
odaklanilmasi 1s18inda, yikici liderligin tiirlerine isaret eden bir liderlik siniflandirmasi
onermektedirler. Bu siniflandirma ise “Yapici ve Yikic1 Liderlik Modeli” olarak adlandirilmakta
ve merkezine liberal liderlik davranisi konumlandirilmaktadir. Liberal liderlik davranisi ise
arastirmacilar tarafindan genel olarak pasif yikici liderlik tiiriinii somutlamak i¢in tercih
edilmektedir. Pasif olmasi ise bu tiir liderlerin, liderlik gérev ve sorumluluklarinda cekimser
kalmasina vurgu yapmaktadir. Ayrica bu liderlik tiirtinii benimseyen kisiler gerekli olsa dahi
astlarla iletisime gegmekten ve karar vermekten kacinmak gibi davranislar gelistirmektedirler
(Brandebo, Nilsson, & Larsson, 2016:78).

Onerilen model ele alindiginda, iki varsayim 6én plana ¢ikmaktadir: ilk varsayima gore
yikici  liderlik, davranislarin iki temel béliimiine iliskin bir durum olarak
degerlendirilebilmektedir (¢ogunlukla orgiite ve astlara yoneltilen davranmslar). ikinci
varsayima gore ise bir liderin her iki boyut lzerindeki davranisi, cok profesyonel olandan
olmayana dogru bir degisim gostermektedir. Bu noktada da liderligi dusiikten ytliksege, azdan
¢oga ya da etkili olandan etkisiz olana dogru sekillenen boyutlar lizerinden degerlendiren

bircok liderlik modelinden farklhilik gostermektedir (Einarsen, Aasland, & Skogstad, 2010:333).

Ast Yanhisi
Y
Destekleyici- Li;gilcﬁ(
Sadakatsiz Davranisi
Liderlik
Davranisi
Orgiit - Liberal Orgut
Karsit Liderlik Yanlsi
Davranisi
Raydan Zalim
C’lkml.$ Liderlik
Liderlik Davranisi
Davranisi
Ast Karsiti

Sekil 6. Yapici ve Yikici Liderlik Modeli
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Sekil 6’daki ast-yonelimli boyut; liderlik davranislarini ast karsiti davranislardan, ast
yanlis1 davranislara dogru olan bir degisim olarak tanimlamaktadir. Ast karsiti davranislar
motivasyonu, iyi olma halini ya da calisanlarin is tatminini zayiflatarak orgiitin mesru
cikarlarini ihlal etmekte ve zorbalik, taciz veya baska tiirde muamele edilmesi gibi durumlari
kapsayabilmektedir (Einarsen, Aasland, & Skogstad, 2007:211). Ast yanlisi davranislar ise
astlar1 gozetmeyi kapsayan ve astlarin motivasyonu, iyi olma hali ve is tatminlerini arttirmaya
odakli davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Einarsen, Aasland, & Skogstad, 2010:334).

Ikinci boyut érgiit karsii davramglardan, oérgiit yanhsi davraniglara dogru degisiklik
gosteren orgiit-yénelimli davranislari tanimlamaktadir. Orgiit karsiti davraniglar érgiitiin mesru
cikarlarini ihlal etmekte ve ayni zamanda orgilitten ¢almayr (malzeme, para, zaman v.b.),
orgiitsel hedeflere karsi calismayi, 6rgiitiin amaclarina ulasmasini sabote etmeyi, dolandiricilik
hatta yolsuzlukla ugragsmay1 kapsamaktadir (Einarsen, Aasland, & Skogstad, 2007:211). Orgiit
yanlisi davranislar ise orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesine yonelik calismayi, acik ve kesin
amagclar belirlemeyi, stratejik kararlar vermeyi ya da bu karalar1 desteklemeyi ve orgiitsel
degisimi uygulamay1 kapsamaktadir. Diger bir deyisle, temel olarak bir lider yapici olarak
davraniyorsa, ast yanlisi ve 6rglt yanlis1 davranislarin ¢esitli kombinasyonlarini tercih etmelidir
(Einarsen, Aasland, & Skogstad, 2010:335). Onerilen bu modele gére astlar ve 6rgiit bilesenleri,
liderlerin davranislarindan olumlu ya da olumsuz sekilde etkilenebilmekte ve model {izerinde
belirtilen bu liderlik tiirlerinden ii¢ tanesi yikici, bir tanesi ise yapici olarak ayrilmaktadir. Yikici
olan tiirler su sekilde siniflandirilmaktadir (Einarsen, Aasland, & Skogstad, 2007:212-214):

e Zalim Liderlik: Astlar orgiit lehine olumsuz y6nde etkileyen,

e Raydan Cikmis Liderlik: Hem astlar1 hem de orgiitii olumsuz yonde etkileyen,

 Destekleyici-Sadakatsiz Liderlik: Orgiitii astlar lehine olumsuz yénde etkileyen.

a-) Zalim Liderlik Davramisi: Ast karsiti davranislarla birlikte orgiit yanlisi
davranislarin gosterilmesiyle ilgilidir. Bu davranisi gosteren liderler, 6rgiitiin mesru hedefleri,
gorevleri ve stratejileri dogrultusunda davranabilen kisilerdir (Ashforth, 1994:760; Einarsen,
Aasland, & Skogstad, 2007:212). Hatta zalim liderler bu dogrultuda “isi bitirmek” i¢in astlarini
asagilayabilen, kiiclimseyebilen ve manipiile edebilen kisiler olarak da bilinmektedir (Einarsen,
Aasland, & Skogstad, 2010:336).

Baska bir ifadeyle s6z edilen davranislar dogrudan orgiitiin hedeflerine yonelik degil
astlara yonelik gelistirilmektedir. Zalim bir lider kendi meslektaslarina ya da tist diizey liderlere
yanli davranabilmekte ve astlara yonelik davranislari ise astlar1 “isi bitirmeye” yoneltmek icin
manipiilasyon, asagilama ve kiiciimseme gibi davraniglari icermektedir (Brandebo, Nilsson, &
Larsson, 2016:78).

b-) Raydan Cikmis Liderlik Davramisi: Orgiit karsiti ve ast karsiti davranislarla iliskili

goriilmektedir. Bu liderler zorbalik, kiicimseme, maniptile etme ve aldatma gibi davranislarda
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bulunabilmekte; 6te yandan devamsizlik, kaytarma, dolandiricilik gibi 6rgiit karsiti davranislar
gelistirebilmekte ya da orgiitsel kaynaklarin farkl yollarla ¢alinmasina basvurabilmektedirler
(Einarsen, Aasland, & Skogstad, 2007:216; Lubit, 2004). Conger de (1990:44) liderligin karanhk
yani calismasinda benzer durumlara odaklanmakta ve liderlerin karizmatik 6zelliklerini, Kisisel
¢ikarlari icin kullanabileceklerini dile getirmektedir.

Baska bir ifadeyle raydan ¢ikmis bir liderin davranislari, temelde hem orgiite hem de
astlara yoneltilebilmektedir. Bu davranislar ise zorbalik, asagilama, devamsizlik, dolandiricilik
ve hileye basvurma gibi orneklerle karakterize edilmektedir (Brandebo, Nilsson, & Larsson,
2016:78).

c-) Destekleyici-Sadakatsiz Liderlik Davramis:: Orgiit karsiti davraniglarla birlikte ast
yanlisi davranislarla tanimlanmaktadir. Bu liderler astlarini motive etmekte ve onlara destek
olmakta, fakat ayni zamanda oOrglite ait finansal kaynaklar, malzeme ya da zaman gibi
kaynaklarin calinmasina basvurabilmektedirler (Altheide et al., 1978, akt. Einarsen, Aasland, &
Skogstad, 2007:213).

Bu davranis1 gosteren liderler, astlar1 gézetmeye yonelik davranis gelistirmekte fakat
bunu o6rgiitiin mesru ¢ikarlarini ihlal edecek sekilde yapmaktadirlar. Bu da kaynaklar ¢almak,
koti davranislari veya kaytarmayi tesvik etmek ve mantikli bulunmayan yararlarin olusmasina

izin vermek gibi davranislarla 6rneklenebilmektedir (Brandebo, Nilsson, & Larsson, 2016:78).

2.3.9. Liderligin Olumsuz Yanlan ile ilgili Calismalar

Bu baslik altinda liderligin olumsuz yanlarina iliskin yapilmis olan c¢alismalara yer

verilmekte ve s6z konusu ¢alismalar asagida Tablo 1’de sunulmaktadir.
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Tablo 1. Liderligin Olumsuz Yanlarina iliskin Calismalar

Yazar Amacg Orneklem ve Yontem Bulgular
Orneklem:217 calisan Yikicl liderlik ile isyeri maneviyati
1. Raaj & Gunaseelan, Yontem: Yapisal esitlik modeli arasinda anlamh yénde pozitif ve

2017:32

Karanlik liderligin isyeri maneviyati
tizerindeki etkisini ele almak

Olgekler: is yeri maneviyati élgegi
(a= .85) ve yikic liderlik 6lcegi (a=
74)

negatif iliski elde edilmistir.

Calisanlarin ayrilma niyeti gostermesi

Orneklem: 282 calisan
Yontem: Faktor ve regresyon analizi
Olgekler: Schmidt (2014)

Toksik liderlik algis1 ile calisanlarin
isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve
anlaml bir iliski elde edilmistir.

2. Akca, 2017:285 tzerinde toksik liderligin etkisini | tarafindan gelistirilen toksik liderlik
aciklamak 0lcegi ile Rosin ve Korabick (1995)
tarafindan gelistirilen ayrilma niyeti
Olcegi
Orneklem: 212 calisan Toksik liderlik ile is stresi arasinda
Yontem: Korelasyon ve regresyon | dogrudan bir iliski elde edilmistir.
analizleri
3. Hadadian & Zarei, 2016:84 | Toksik liderlik ile bilgi ¢alisanlarinin Olgekler: . S.C}.lmldt . (.2014)
. . e tarafindan gelistirilen toksik liderlik
is stresi arasindaki iligkiyi ele almak e
Olcegi (a= .85) ve Hurrell ve
McLaney (1988) tarafindan
gelistirilen NIOSH is stresi 6l¢egi (a=
.65)
Orneklem: 123 ¢alisan Yoneticilerin benimsedikleri liderlik
Yontem: Korelasyon ve faktor | stilleri ya da tutumlan ile ¢alisanlarin
analizleri bu tutumlara yonelik gelistirdigi
OlgeKler: islamoglu ve Borii (2007) | politik davraniglar arasinda bir iliski
) Yéneticilerin benimsedikleri liderlik tarafindan ) gevl.1§t1rllen politik bulunrrlug .fakat bu 111.$k¥n1n cok giiclu
4. Erdem ve Alayoglu, . : . ... | davranislar olgegi (a= .86) ve Pasa | olmadigl dile getirilmistir. Bu sebeple;
stilleri ile isyerinde gelistirilen politik o o
2016:94 davramslar - arasmdaki iliskivi  ele (2000) tarafindan gelistirilen | calisanlarin yoOneticilerinden
Imak ? i liderlik tarzlari 6l¢egi (a=.81). algiladiklar1 liderlik stillerine karsi
aima politik bir tepki gelistirdiklerini

sOylemek gli¢ goriinmektedir.
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Tablo 1. (devami)

5. Shaw, Ericson, &
Nasirzadeh, 2015:329

Yikici liderlik davranisi baglaminda
Amerikal, Avusturyali ve Iranlh
liderleri karsilastirmak

Orneklem:717 lider

Yontem: MANOVA

Olgekler: Shaw, Erickson ve Harvey
(2011) tarafindan gelistirilen yikici
liderlik 6lcegi.

Yikicr liderligin dogasi ve sikligr ile
ilgili Avusturyali ve Amerikali liderler
arasinda herhangi bir farklihk elde
edilmemis, sonu¢ olarak Avusturyal
ve Amerikal1 liderlerden toplanan
veriler bir araya getirilerek Iranh
liderlerle karsilastirilmistir. Goreceli
olarak fazla olmamasina ragmen,
sergilenen yikici liderlik
davranislarinin seviyesi agisindan her
iki 6rneklemde de sonuglar en koti,
orta ve en iyi liderlerin birbirinden
onemli oOlciide farklihk gosterdigini
desteklemistir

Orneklem: 152 calisan

Narsistik liderligin ¢alisanlarin s

Yontem: En kiicik Kkareler ve | tatmini {izerinde dogrudan bir
yapisal esitlik modeli etkisine ulasilmamistir.
Olcekler: Hochwarter ve Thomas
tarafindan (2012) gelistirilen
Narsistik liderligin ¢alisanlarin is | narsisizm o6lgegi (a= .93), Snead ve
6. Shurden, 2014:4 tatminleri {izerindeki etkisini ele | Harrell (1991) tarafindan
almak gelistirilen Hoppock is tatmini 6lcegi
(a= .76), Rotter (1966) tarafindan
gelistirilen kontrol odag: 6lgegi (a=
.68) ve Liden ile Maslyn (1998)
tarafindan  gelistirilen lider-iiye
degisimi dlcegi (a=.90)
Orneklem: 10 ¢alisan Negatif sonuglarin, bir liderin yikici
Yontem: Yorumlayici yaklasimlar davranislar1 ile takip¢inin roliiniin
Olgekler: Nitel yonteme uygun acik | mesru  c¢ikarlarimm  ve  orgiitsel
Yikici liderligin sonuglarini | uglu soru formu baglhliklarini ihlal etmenin bir sonucu
7. Martin, 2014:74 takipcilerin deneyimleri baglaminda olarak meydana geldigi tespit
ele almak edilmistir.
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Tablo 1. (devami)

8. Mathieu, Neumann, Hare,
& Babiak, 2014:83

Liderligin karanlik yanini, kurumsal
psikopatlik ve bu psikopatlik tiirtiniin
calisanlarin iyi olma hali ve is

Orneklem: 592 calisan

Yontem: Yapisal esitlik modeli
Olgekler: Goldberg ve Williams
(1991) tarafindan gelistirilen genel
saglik olcegi, Netemeyer, Boles ve
McMurrian (1996)  tarafindan
gelistirilen is-aile catisma o6lcegi,
Weiss, Dawis, England ve Lofquist

Psikopat¢a davranislarin calisanlarin
iyi olma halleri ve isle ilgili tutumlar
lizerinde

ulasilmstir.

etkili oldugu sonucuna

9. Kirbag, 2013:6

doyumlari lizerindeki etkisini (1967) tarafindan  gelistirilen
aciklamak . ) el
Minnesota is tatmini olcegi ve B-
Scan 360 formu  (kurumsal
psikopatlik i¢in).
Yontem: Kuramsal bir derleme | Toksik liderlik 6zelliklerinin az ya da

Egitim orgiitlerine yonelik toksik
liderligi ele almak

calismasi

cok her orgiitte mevcut oldugu tespit
edilmistir. Ayrica;

1-

Toksik 6zellik iceren durum ya
da davraniglarin bir orgilitte
bas gostermesinden itibaren
hizl bir yayilhim gosterdigi,
Toksik liderlik ozelligi
sergileyen  bireylerin  elde
ettigi basarilar araciligiyla etik
dist olan durumlart ikinci
planda birakabildigi,

Karar alma siirecglerindeki
basarisizliin, zararh bir
iletisim  seklinin ve adil
olmayan uygulamalarin, toksik
ozellik  barindiran  egitim
orgitlerinin olusmasina yol
actig1 sonucuna ulasimistir
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Tablo 1. (devami)

Orneklem: 237 ¢alisan
Yontem: Faktor analizi
Olgekler: Tepper (2000) tarafindan
gelistirilen  liderlerin  istismarci
yonetim tutumlar1 6lgegi (a= .93),

Takim liderinin istismarci yodnetimi,
takim dyelerinin  yaraticilhigt  ve
departman yoOneticisinin istismarci
yonetimi arasindaki negatif iligkiye
aracilik etmistir. Takim liderlerinin ve

Liderligin karanhk yanini; c¢alisan | Zhou ve George (2001) tarafindan | iiyelerinin  kendi  yoneticilerinin
10. Liu, Liao, & Loi, 2012:1187 | yaraticilig1 lizerinde istismarci | gelistirilen grup iyeligi yaraticiligl | istismarct  yonetimi  arkasindaki
yonetimin  basamakli etkisini 3 | 6lcegi (a= .89), Liu, Liao ve Loi | gliidiileri icin tutumlary takim
diizeyde alarak arastirmak (2012) tarafindan gelistirilen lider | liderlerinin,  iyelerin  yaraticilif
ve lyelere atfedilen terfi | Uizerinde departman yoneticisinin
motivasyonlar1 (o= .77) ve zarar | istismarci yOnetiminin etkisini
gorme Olcegi (a=.76). aciklama konusunda belirleyici
olmustur.
Orneklem: 10 calisan ve 21 lider Transformasyonel olmayan liderlikle
Yéntem: icerik analizi ve faktor | ilgili 5 kategori elde edilmistir. Bunlar:
Liderligin aydinlik ve karanhk ‘?-nath . yikici,  kapal,  pasif/ eF.kls.l.Z’ akif-
. . . . >, Olcekler: Bass ve Avolio (1995) | basarisiz ve ¢ok yonlii olmak
11. Karakitapoglu-Aygiin ve yonlerini transformasyonel ve N 1 . . o
Y : ..~ | tarafindan gelistirilen ¢ok faktorlii | seklindedir. Ayrica bunlar icinde
Glimislioglu, 2012:1 transformasyonel olmayan liderlik | .. o 2 . . .
o liderlik olgegi (a= .75) ve acik uclu | otoriteryen bilesenler iceren yikic
baglaminda ele almak . o
soru formu. liderligin, transformasyonel olmayan
liderligin en sik belirtilen tiirii oldugu
ortaya konulmustur.
Orneklem: 160 lisans égrencisi Temel bir bulgu olarak Kkisisel
Yontem: Korelasyon ve hiyerarsik | degerlerin yikici lider davranislarini
regresyon analizleri etkiledigi  sonucuna  ulasilmistir.
Olgekler: Mumford ve arkadaslari | Ayrica kendini yliceltme egilimi
' . Liderlik baglaminda yikici  bir (1992) "tarii.ﬁndan ge11§t1r11fen g9steren 'blreylerlr-l. 6z-askinlik
12. Illies & Reiter-Palmon, davran elistirme siirecinde biodata olcegi ve Schwartz ile | gdsteren bireylere gore daha fazla
2008 ? ey arkadaglar1  (1997)  tarafindan | yikic1 olduklar tespit edilmistir. Bu

problem yapisi ve kisisel degerlerin
rollinii ele almak

gelistirilen degerler 6lcegi.

sonuglar disinda bireyler, liderlik
problemlerini kendi deger sistemlerini
yansitacak sekilde yapilandirmis ve
tanimlamistir. Bu yaklasim ise onlarin
ortaya koyduklar1 problem ¢6zme
slireclerini etkilemistir.
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3. URETIM KARSITI DAVRANISLAR

Bu boliimde ¢alismanin degiskenlerinden biri olan, iiretim karsit1 davranislar hakkinda
bilgi verilmektedir. Bu kapsamda; “Uretim Karsiti Davranislar Kavrami, Uretim Karsiti
Davranislarla Benzer ve Farkli Kavramlar, Uretim Karsiti Davramislara Yénelik Yaklasimlar,
Uretim Karsiti Davranislara Yénelik Modeller, Uretim Karsiti Davranmislarin Boyutlari, Uretim

Karsiti Davramslarin Onciilleri, Uretim Karsiti Davranislar Uzerine Yapilan Bazi Calismalar

basliklar1 yer almaktadir.

3.1. Uretim Karsit1 Davranislar Kavrami

Uretim karsit1 davraniglar genel olarak érgiitlere ya da bu orgiitlerdeki iiyelere yonelik
zarar verme amacl tasiyan ve c¢alisanlar tarafindan gelistirilen davranislar olarak
tanimlanmaktadir (Spector & Fox, 2002:3). Bu davramislar, ¢ogunlukla ¢alisan bireylerin
yapabileceginden veya gerekli olandan daha az caba gostermesi, kasitl hata yapmasi, siddet
egilimi gostermesi, isle ilgili direktiflere uyum saglamamasi, mola zamanlarin1 olmasi
gerekenden daha fazla kullanmasi, isyerindeki esyalara bilingli zarar vermesi ya da hirsizlik
davramist gelistirmesi gibi olumsuzluk yiikli davranislar formunda karsimiza c¢ikmaktadir
(Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh, & Kessler, 2006:456). Bu genel kaniya bagli olarak
Spector ve Fox (2002:3) tiretim karsiti davranislar1 tanimlarken gelistirilen davranislarin
orgiitii ve orgiit iiyelerini hedef almasi iizerinde durmakta, ayrica bilingli ve istekli bir sekilde
gelistirilen acik ya da ortiik zarar verme niyeti tasidiginin énemini belirtmektedirler. Ayrica
Spector ve Fox (2005:153) ilgili davranislarin sadece orgiit lyelerini degil ayn1 zamanda
miisterileri, paydaslar1 ya da yoneticileri de hedef aldiginin altini ¢izmektedir. Bagka bir ifadeyle
ele alindiginda, iiretim karsiti davranislarin dziinde orgltsel normlarin ihlal edilerek, orgiit
paydaslarina ve dolayisiyla orgiitiin genel yapisina zarar vermeye yonelik gelistirilen
davranislar oldugunu séylemek miimkiin gériinmektedir.

Uretim karsiti davraniglarin tanimlanmasi siirecinde bir¢ok farkli bakis agisina bagh
olarak gelistirilen tanimlara yer vermek, kavramin acik kilinmasinda etkili olacaktir. Bu sebeple,
asagida uretim karsiti davraniglara yonelik farkli arastirmacilarin bakis agisini yansitan
tanimlar yer almaktadir:

« Bir orgiitte yer alan birey ya da bireylerin algiladiklar1 olumsuzluklarin hedefi olarak
gordiikleri kaynaga zarar verme niyetiyle davranis gelistirmesidir (Neuman & Baron, 2005:18).

o Orgiitsel verimliligi olumsuz yénde etkileme potansiyeli olan endiistriyel sabotaj
egilimleridir. Calisanlar tarafindan gelistirilen ve orgiitlere olumsuzluk getiren bu davranislar,

verimliligi ve orgiitlerin gelecegini olumsuz yonde etkileyebilen davranislardir (Moretti,
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1986:134).

o Orgiit icindeki bir tiir protesto sekli olarak diisiiniilebilen, hatta bireysel ve kolektif
sekilde yapilandirilabilen bir davranis seklidir. Is kampanyalarin1 yavaslatmak, zorbalik ve
anlasmazliklara bagh ortaya ¢ikan toplu siddet girisimleri ya da eylemler tretim karsiti
davranislara karsilik gelmektedir (Kelloway, Francis, Prosser, & Cameron, 2010:19).

o Istekli, bilingli ve sistematik bir diizlemde 6rgiitiin kendisine ve 6rgiit mensuplarina
yonelik gelistirilen olumsuz yiiklii tutum ve davranislardir (Kanten ve Ulker, 2014:22).

e Temelde orgiitlerin normal faaliyet siireclerini aksamaya ugratan ve orgiitiin saglikl
yapisina zarar vermeye yonelik gelistirilen, ayrica orgiitsel etkinligi ve karliigi olumsuz
anlamda etkileyen davranislardir (Kozako, Safin, & Rahim, 2013:182).

Yukaridaki tanimlamalarin ortak yani; 6rgiite karsi olumsuz davranislar olmasi, bilingli
yapilmasinin daha baskin olmasi ve drgiite zarar vermesidir. Bu tanimlamalardan hareketle;
tiretim karsiti davranislari kisaca, ‘Orgiite zarar vermek amaciyla, bilingli olarak yapilan her tiir
norm ihlali’ olarak tanimlamak mimkiindiir.

Ayn bir baslik olarak takip eden bdliimlerde yer verilmis olmasina ragmen liretim
karsiti davranislarin iki temel dnciiliine deginmek faydali olacaktir. Bu baglamda Spector’a gore
(2011:343) iretim karsiti davranislarin “orgiitsel ve bireysel” olmak tizere iki onciilii
bulunmaktadir. Orgiitsel onciil; o6rgiitsel hedef ve kurallara aykirn davranmaya vurgu
yapmaktayken, bireysel onciil ise diger calisanlara zarar vererek iiretime karsi olumsuzluk
yaratma girisimlerine karsilik gelmektedir.

Belirtilen onciiller ve tanimlar 1s18inda ele alindiginda Spector ve Fox’a gore (2005)
bireylerin bu davranislari gelistirmesinin temelinde bir stres kaynag1 yatmaktadir. S6z konusu
stres degiskeni bireysel durumlara bagh olabilecegi gibi genel olarak orgilitlerden ya da
yoneticilerden gelen destegin diisiik oldugu algisi, otonomi diizeyinin diisiik olmasi, calisma
ortaminin rahatlik durumu, isin gerektirdigi teknik alet ve araclarin yetersizligi gibi sebeplere
bagli olarak da olusmaktadir.

Marcus ve Schuler da (2004:648) iiretim karsit1 davranislar konusunda énemli goriilen
zarar verme boyutuna dikkat cekmekte ve bir davranisin tiretim karsiti olarak varsayilmasi icin
baz1 onciillerin gerekliligini dile getirmektedir. Bu anlamda herhangi bir davranisin tiretim
karsit1 bir davranis olarak kabul edilmesi icin;

1-) S6z konusu davranislarin bilingli bir sekilde ve kisinin iradesine bagh olarak
gelistirilmis olmas,

2-) Amaclanan sonuca ulasmasa dahi, davranisin gelistirilme amacinda zarar verme
durumunun belirleyici olmas;,

3-) Mevcut yasalara ya da normlara aykiri bir cercevede gelistiriliyor olmasi

gerekmektedir.

45



Murat Aydinay, Doktora Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2019

3.2. Uretim Karsit1 Davranislarla Benzer ve Farkl Kavramlar

Bu bashik altinda tretim Kkarsiti davranislarla benzerlik ya da farkliik gosteren
“antisosyal davranislar, istismar etme, orgiitsel sapma, misilleme davranigi, saldirgan davranislar,

mobbing/zorbalik” kavramlarina yer verilmektedir.

3.2.1. Antisosyal Davranislar

Antisosyal davramislar orgiitlere ya da orgiitlerde yer alana bireylere zarar verme
potansiyeli olan fakat verilen zararin daha az hasarl oldugu diisiiniilen davranislara karsilik
gelmektedir. Ornegin dedikodu, yalana bagvurma, devamsizlik yapma gibi norm ihlaline vurgu
yapan davranislar antisosyal davranislar olarak kabul edilmektedir (Robinson & O'Leary-Kelly,
1998:658). Her ne kadar yarattigi zararin sonucu hafif olsa da antisosyal davranislar temelde
orgiitlere, bireylere ya da paydaslara zarar verme niyeti tasiyan davranislar olup, dogrudan ya
da dolayli etkileri araciigiyla orgiitsel hedefleri olumsuz sekilde etkilemektedir (Biilbiil,
2013:18).

Kalyva (2011:77) ise antisosyal davranislar1 daha genel bir bakis a¢isiyla ele almakta ve
dogru oldugu ongorillen davranis kaliplarina uymamak ya da bu davranislardan sapma
gostermek olarak tanimlamaktadir. Ayrica bu davranislarin duygu kontrolii yapmakta gligliik
yasayan bireyler tarafindan daha c¢ok gelistirildigini ileri stirmektedir. Cilinkii hissedilen
duygularin ani yiikselme ya da diisiis gostermesi halinde, bu bireyler ilgili duruma karsi
duyarsizlasmakta ve antisosyal davranis gelistirme egilimleri artmaktadir.

Bu bakis acgisiyla antisosyal davraniglarin iiretim karsiti davranislara benzerlik
gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Ciinkii her iki davranis tiirti de orgiitsel siirecleri ya da
bireyleri olumsuz yonde etkilemektedir. Bu sebeple tliretim karsiti davranislarin bireysel ve
orgiitsel onciilleri ile antisosyal davranislarin gelistirilmesi siireci yakinlik géstermektedir.
Fakat antisosyal davranislar yerine ¢alismada tliretim karsiti davranislarin tercih edilmesinin
sebebi; iiretim karsiti davranmislarda gelistirilen davranislarin daha ¢ok zarar verme niyeti
tasimasi ve bilingli gelistirilme ihtimalinin daha yliksek olmasidir. Bagka bir ifadeyle antisosyal
davranislarin zarar verme potansiyeline karsin, iretim karsiti davranislarin bilingli zarar

vermeyi daha ¢ok temsil ettigi diistiniildiigii i¢in belirleyici olmustur.

3.2.2. istismar Etme

Istismar etme ya da baz1 kaynaklarda kétiiye kullanma olarak terciime edilen davranis

genel olarak sozlii ya da sozsiiz ifade edilen, fiziksel temasa basvurulmayan ve ¢ogunlukla
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diismanca duygularin yon verdigi davranislari kapsamaktadir. Bu davranmis tiiriinde sozli
ifadelerle sekillenen bagirma, kiifiir etme, lakap takma, hakaret etme veya tehdit etme gibi
davranislar basat olarak kabul edilmekteyken; jest ve mimiklerle verilmek istenen mesajlara da
basvurulmaktadir. Bu davranislar1 gelistirmekteki amacin ise temelde bireyleri uyuma ya da
itaate zorlamak oldugu diistiniilmektedir (Keashly, Trott, & MacLean, 1994:342-343). Ele alinan
tanimla iretim karsiti davranislarin kapsami Kkarsilastirildiginda, bir benzerligin oldugunu
soylemek miimkiindiir. Ciinkii antisosyal davranislarda oldugu gibi istismar etme davranisi da
tiretim karsiti davranislarin bireysel onciiliiyle yakinlik gostermektedir. Fakat bu kavram yerine
calismada tlretim karsiti davranislarin secilmesinin sebebi; istismar etme davranislarinin
¢ogunlukla bireye yonelik gelistirilmesi ve fiziksel temasa basvurulmamasinin Onem
gostermesidir. Aksi durumda ilerleyen boliimlerde de ele alindig1 gibi iiretim karsiti davranislar
sadece bireye yonelik olmamakta ve baz fiziksel girisimleri ya da saldirganlik gostergelerini
icerebilmektedir. icerdigi davranis tiirlerinin bu anlamda daha kapsamli olmass, iiretim karsit

davranislarin calismada yer almasi konusunda belirleyici olmustur.

3.2.3. Orgiitsel Sapma

Sapma davranisi temel olarak belirli kural, deger, norm, kiiltiirel gereklilikler, yasal
diizenlemeler ya da geleneklerle uyumsuzluk gostermek olarak tanimlanmaktadir (Demir,
2009:43). Orgiitsel sapma davranisi ise érgiitsel kural ya da normlarin érgiit iiyelerince ihlal
edilerek orgiit icinde mutsuzluk ve huzursuzluk yaratmayir amaglayan bilingli davranislara
doniismesi olarak kabul edilmektedir (Robinson & Bennett, 1995:556; Bayin ve Terekli
Yesilaydin, 2014:85).

Uretim karsiti davranislarin c¢ikis noktasi olan normlarin ihlali davranisiyla bir biitiin
olarak benzerlik gosteren orgiitsel sapma davranisi, ayni zamanda temel olarak bir farklilik da
gostermektedir. Bu farklilik ise orgiitsel sapma davranisinin bireylerden ziyade orgiitii hedef
alan zarar verme davranislarini kapsamasidir (Spector & Fox, 2005:153; Robinson & Bennett,
1995:556). Benzer bir ifadeyle bu kavram yerine liretim karsiti davranislarin secilmesinin
sebebi; drgiitsel sapma davranisinin daha ¢ok normlardan bagimsiz davranma girisimi olarak
kabul gormesi ve orgiite yonelik davranis gelistirme ihtimaliyle sekillenmesinin daha olasi
goriilmesidir. Fakat ¢alismada hem birey hem de orgiitii hedef alan ve cogunlukla niyetli oldugu

diistintlen cesitli olumsuz davraniglara ihtiya¢ duyulmaktadir.

3.2.4. Misilleme Davranisi (Retaliation)

Misilleme davranisi orgiit icinde adaletsiz olarak addedilen uygulamalara calisanlarin
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tepki gostermesi olarak tanimlanmaktadir. (Skarlicki & Folger, 1997, akt.Kili¢, 2013:72). Daha
genis bir tamimla; zarar gordiigiini diisiinen bir calisanin 6rgilite yonelik huzursuz edici
eylemlerde bulunmasi, 6rgiite zarar vermek istemesi ve dolayli olarak 6rgiitii cezalandirarak
adaleti saglayacag inanciyla gelistirdigi davranislarin toplamidir (Bies & Tripp, 2005:66). Bir
tepki gosterme niyetiyle gelistirilen bu davranislar mallara ya da isletme siire¢lerine zarar
vermek, malzemelerin is disinda izinsiz kullanimi, israf, 6rgiiti disarida kotilemek, ihtiyac
duymadig1 halde rapor almak, talimatlara uymamak, amirle uyumsuzluk géstermek, bilgi
gizlemek ya da zamani dogru kullanmamak gibi 6rnekleri kapsamaktadir (Skarlicki & Folger,
1997, akt. Kilig, 2013:72; Altintas, 2009:96). Bu davranislar iretim Kkarsiti davranislarla
benzerlik gostermekte fakat cogunlukla orgiite yonelik gelistirilmesi ve adaletsizlik algisiyla
ortaya ¢ikmasindan otiirii tiretim karsiti davranislardan farklilik gostermektedir. Clinkii tiretim
karsiti davraniglarin ortaya ¢ikma sebebi sadece ya da g¢ogunlukla adalet algisina
dayanmamakta, hatta 6znel bir algi siireci yonlendirici oldugu icin gelistirilmesi farkli sebeplere

dayandirilmaktadir.

3.2.5. Saldirgan Davranislar

Saldirgan davranislar, calisanlarin is arkadaslarina ya da orgiite yonelik zarar verici
eylemlerde bulunmasi ve bunun sistematik hale getirmesi olarak tanimlanmaktadir (Kaya ve
Ozdevecioglu, 2008:21; Martinko, Gundlach, & Douglas, 2002:37). S6z konusu davranislar érgiit
icin bircok farklh sekilde gerceklesmekte ve sozli, fiziki, dogrudan ya da dolayh yollarla
gelistirilebilen olumsuz davranislar1 kapsamaktadir (Kaukiainen et al, 2001:361). Ornegin;
bagirma, sozlii taciz etme, tehdit etme, biktirma, santaj yapma, cinsel taciz, fiziksel saldir,
sindirme gibi davranislar saldirgan davranislar olarak kabul edilmektedir (Jankowiak,
Kowalczuk, Krajewska-Kulak, Sierakowska, Lewko, & Klimaszewska, 2007:89). Saldirgan
davranislara dair yapilan tanim ve verilen ornekler ele alindiginda, bu tiir saldirganhk
davranislarinin iretim karsiti davranislarin ¢ogunluguyla benzerlik gosterdigini soylemek
miimkiindiir. Fakat tiretim karsiti davranislarda davranisin iradi bir sekilde zarar verme
niyetiyle baslatilmasi, sonuca tam olarak ulasilamasa da zarar verme girisiminin her an
kollanmasi ve bunlarin tamamen normlara aykir1 oldugu bilinerek tercih edilmesinin daha

baskin oldugu diistiniildiigii i¢in tercih edilmistir.

3.2.6. Mobbing/Zorbalik

“Mobbing ya da is yeri zorbaligl” olarak ele alinan kavramlar ¢ogunlukla benzerlik

gosterdigi icin bu calismada aymi bashk altinda degerlendirilecektir. Fakat bu kavramlara
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deginmeden once ikisi arasindaki temel farki ortaya koymak faydal olacaktir. Leymann’a gore
(1996:167) zorbalik c¢ogunlukla fiziksel saldirganligi ve tehdit etmeyi cagristirmaktayken;
mobbing ise ayrica kalici etkilere de odaklanmakta ve bu etkiler de duygudurumlarla ilgili
olmaktadir.

Bu baglamda is yeri zorbalig1 Boddy’ye gore (2011:44) orgiit icinde belirli birey ya da
bireylere yonelik tekrarlanan haksizlik, olumsuzluk ve ahlaki olmayan davranis gelistirmelere
karsilik gelmektedir. Leymann ise (1996:168) mobbing baglaminda bir tanim yapmakta ve bu
kapsamda is yerinde bir ya da birkag kisinin sistematik davranislar sonucunda sindirilmesine
yol acan diismanca girisimlere vurgu yapmaktadir. S6z konusu davranislarin is yerindeki zorba
davranislar olarak adlandirilmasi igin iki temel gerekliligin 6nemi ileri siiriilmektedir. Bunlar:
davranislarin tekrarh ve sistematik olarak siireklilik gostermesidir (Einarsen, 2000:381). Bu
sebeple soz konusu davranis sekillerinde de lstler ya da diger ¢alisanlar tarafindan niyetli
olarak gelistirilen davranislarin meydana getirecegi zararlar 6n plana ¢ikmakta ve tretim karsiti
davranislarin daha cok psikolojik yipratmalarla ilgili olan sonuclariyla benzerlik géstermektedir
(Kuscu, 2011:374). Bu sebeple calismada bu davranislar yerine iiretim karsiti davranislarin
secilmesinin sebebi: mobbing/zorbalik davranislarinin ¢ogunlukla bireye yonelik olumsuz
davranis gelistirme girisimlerini kapsamasidir. Aksi durumda ¢alismada orgiitiin genelinin de

hedef alinmasi 6nem arz ettigi icin liretim karsiti1 davranislar tercih edilmistir.

3.3. Uretim Karsit1 Davranislar1 A¢iklamaya Yénelik Yaklagimlar

Uretim karsiti davranislar disiplinler arasi bir kavram olup psikoloji, sosyoloji, ekonomi
ve yonetim bilimciler tarafindan ¢alisilan bir alana karsilik gelmektedir. Bu sebeple iiretim
karsit1 davranislara yonelik birgok farkl tanima ve ilgili davranislari agiklamaya y6nelik modele
rastlamak miimkiindiir. Belirtildigi tizere bir¢ok farkl yaklasimin mevcut olmasina karsin, bazi
ortak bakis acilarina da ulasilmaktadir. Ornegin; Fox, Spector ve Miles (2001:291) tarafindan
ortaya konan ve bir¢ok kisi tarafindan da kabul goren bir yaklasima gore iiretim karsiti
davranislar1 agiklama silirecinde orgiitsel fonksiyonlarin islevsiz kilinmasi veya c¢alisanlarin
orgiitsel fonksiyonlar baltalayarak érgiite zarar vermesi temel yapiy1 olusturmaktadir. Ote
yandan kavramla iligkili oldugu diisiintilen yaklasimlar ise genel olarak asagidaki gibidir:

o Uretim karsiti davranmslarin aciklanmas: siirecinde bagvurulan kuramlardan ilki
Blau'nun 1964’de gelistirdigi “Sosyal Miibadele Kuramidir” (akt. O’Boyle, Forsyth, & O'Boyle,
2011:43). Temelde kisasa kisas bakis acisiyla “karsilikliik” ilkesine vurgu yapan kurami
Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch ve Rhoades (2001:42) iiretim karsiti davranislarin
aciklanmasi siirecinde 6nemli ve gerekli gormektedir. Clinkii kuramin bakis agisiyla ¢alisanlarin

orgilite ya da sorumlularina yonelik tepki géstermesinin sebebi, calisanlarin 6rgiitsel siireclerde
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bazi durumlari ya da isleyisleri olumsuz olarak addetmesidir. Bu sebep temelinde gelistirilen
davranislarin ¢ogunlukla intikam duygusu tasimasi ve bu duygular dogrultusunda bedel 6detme
isteginin davranisa yon vermesi ise lretim karsiti davranislarin belirleyici 6zelligi olarak
gorilmektedir.

o Uretim karsiti davranislar1 aciklamak i¢in bagvurulan kuramlardan ikincisi “Duygusal
Olaylar Kuramidir”. Weiss ve Cropanzano’nun (1996) gelistirdigi bu kurama gore, ¢alisanlarin
isyerinde karsilastiklari durumlar onlarin duygudurumlarini etkilemekte ve sahip olduklari
duygularin boyutu ise onlarin gelistirecekleri davranislar1 yonlendirmektedir (akt. Arikok,
2017:12). Uretim karsiti davranislar daha ¢ok negatif duygularla sekillenmekte ve Watson ile
Clark’a gore (1984:482) negatif duygulanim halini daha cok 6fke ve gerginlik hallerine egilimli
olmak ya da bazi durumlara maruz kalarak bu duygular1 yasamak 6nemli 6l¢iide etkilemektedir.

o Uretim karsiti davranislar1 agiklamak iizere ele alinan kuramlardan iigiinciisii
Adams’'in “Orgiitsel Esitlik (Adalet) Kuramidir”. Bilindigi iizere bireyler orgiite katki olarak
sunduklar girdiler karsiliginda elde ettikleri c¢iktilar1 karsilastirip, bir muhakeme siireci
baslatmaktadirlar. Bu siirecte hem 06znel degerlendirmelere hem de kendileriyle benzer
konumda olan diger calisanlar1 bir referans noktasi olarak varsayip bazi karsilastirmalara
basvurmaktadirlar (lyigiin, 2012:50). Bu dogrultuda Folger ve Skarlicki'ye gore (2004),
algilanan esitlik ya da hakkaniyet diizeyi temelinde bireyler olumlu ya da olumsuz
duygudurumlar ve davranislar gelistirmektedirler. Calisanlarin haksizlik ya da esitsizlik algisina
kapilmalar1 halinde ise duygulanim boyutunun daha ¢ok olumsuz sekilde ilerleyecegi ve bu
sebeple kaynaga yonelik 6¢ alma niyetiyle davranis ve tutum gelistirilecegi diisiiniilmektedir

(akt. Arikok, 2017:13).

3.4. Uretim Karsit1 Davranislara Yonelik Modeller

Uretim karsiti davranmislar aciklamak iizere ele alinan ve bilimsel calismalarin cogunda
kullanilan bazi yaklasimlarla birlikte, bu kavrami daha anlasilir kilmak i¢in one siirtilen ve ilgili
alanyazininda da yaygin olarak kabul goren bir takim modele ulasmak miimkiindiir. Bu sebeple
yukarida verilen yaklasimlardan sonra ilgili modellere yer vermek faydali olacaktir. S6z konusu
modeller ise genel olarak 3 boyutla simflandirilmakta ve asagidaki gosterildigi gibi
isimlendirilmektedir (Ocel, 2009:16-19)

1. Is-Stres Modeli

2. Stres Yiikleyici-Duygu Modeli

3. Nedensel Akil Yiiriitme Modeli
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3.4.1. is-Stres Modeli

Spector (2006:224) tarafindan onerilen bu modele gore liretim karsiti davranislarin
ortaya ¢ikmasinin sebebi, orgilitsel zorlama ve sinirhiliklara bagli olarak gelisen ve stres
olusumuna sebep olan calisma kosullaridir. Calisma ortaminmin elverissiz olmasi, yonetsel
uygulamalardaki yanlisliklar, érgiitsel adalet algisinin dusiikliigi, isin gerektirdigi yetenek ve
araglarin eksiligi gibi durumlar ise stres olusumunu tetikleyen calisma kosullarindan bazilaridir.
Ayrica bireyler tarafindan algilanan 6rgiitsel zorlama ya da sinirhilik diizeyi; engellenme algis,
diisiik tatmin, kaygi bozuklugu ve 6fkelenme gibi duygulara yol agmakta ve bu durumlar da

bireylerin benlik algisin1 olumsuz etkilemektedir (Fox, Spector, Goh, & Bruursema, 2007:54).
3.4.2. Stres Yiikleyici-Duygu Modeli

Genel olarak bu model saldirgan davranislarin ortaya cikmasina odaklanarak; iiretim
karsiti davranislar1 bireylerde 6fke duygusunu tetikleyen ve benzeri duygular1 yasamalarina
sebep olan durumlara karsi olarak gelistirilen tepkiler olarak tanimlamaktadir (Spector & Fox,
2005:156).

Bu baglamda modele gore stres yiikleyici kavrami, bireylerde olumsuz duygularin
olusmasina sebep olan c¢evresel kosullara karsilik gelmektedir. Cevresel stres yikleyici
durumlar ise stres olusumuna yol acabilme potansiyeline sahip olan is yeri kosullariyla ifade
edilmekteyken; algilanan stres yiikleyici durumlar da bireyin degerlendirmelerine bagh olarak
gelisen ve stres yaratan kaynaklar olarak addedilmektedir. Ayrica model, lretim karsiti
davranislarda bireyler tarafindan algilanan stres durumlarinin daha etkin olabilecegini de 6ne
siirmektedir (Ocel, 2009:17). Bu sebeple iiretim karsiti davraniglar agiklayan modele gore 6
temel kavram {lizerinde durmak onem arz etmektedir. Bu kavramlar ise (Spector & Fox,
2005:158):

[. Cevresel stres yiikleyici durumlar,

I1. Degerlendirme (Appraisal),

[1I. Algilanan stres yiikleyici durumlar,

IV. Algilanan kontrol diizeyi,

V. Kisilik yapas,

VI. Olumsuz boyutta gelisen duygular seklindedir.

Modeli asagida verilen Sekil 7. araciligiyla daha acgik ve genel bir ifadeyle tanimlamak
gerekirse, stres kaynaklarinin dretim karsiti davranislart  yordamasi su sekilde
aciklanabilmektedir: Cevresel stres yaratan durumlar, algilanan stres yaratan durumlara yol
acmakta ve algilanan stres kaynaklari ise olumsuz duygudurumlarin olusmasina sebep olarak,

liretim karsit1 davranislarin gelismesine sebep olmaktadir (Ocel, 2009:17).
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3.4.3. Nedensel Akil Yiiriitme

Martinko, Gundlach, ve Douglas'in (2002:42) iiretim karsit1 davranislar1 aciklamak icin
gelistirdikleri “Nedensel Akil Yiiriitme” modeline gore; ¢alisanlar tiretim karsit1 davranislari, is
yerinde karsilastiklar1 durumlara tepki vermek tlizere gelistirmektedirler. Baska bir ifadeyle,
calisanlar anlamlandirdiklart durumlara atfettikleri sebepler dogrultusunda uygun gordiikleri
davranislar gelistirip, ilgili kaynaga yansitmaktadirlar. Bu sebeple s6z konusu model, temelde
atifta bulunmaya ya da atif kurami temelinde nedensellik aramaya bagh ilerleme
gostermektedir. Yani modele gore iiretim karsiti davranislarin gelismesindeki dnciil kaynak,
calisan bireylerin is ortamindaki durumlarin nedenlerine atfettikleri agiklamalarin onlarda
yarattigl duygular ve bu duygular dogrultusunda calisanlarin gelistirdikleri tutumlardir (Ocel,
2009:18). Ornek vermek gerekirse; bir bireyin deneyimledigi basarisizhgi dis kaynaklara
atfetmesi, onun Uretim karsiti davranis gelistirmesi olasiligini arttirmaktadir (Secer ve Secer,
2007:164).

Martinko, Gundlach, ve Douglas ayni zamanda (2002:42) bir sonucun c¢alisanlar
tarafindan olumsuz ya da tutarsiz olarak algilanmasina sebep olabilecek durumlara da
deginmektedirler. Ornegin; esnek olmayan érgiit politikalari, rekabetci is ortami, 6diil sistemi,
olumsuz calisma kosullar, liderlik stillerine baglh olarak ortaya ¢ikan ortamsal kosullar, cinsiyet,
ylikleme bicimi, kontrol odagi, 6z-yeterlik algisi, benlik degeri ve negatif duygulanim gibi
onciiller bireysel degiskenlere verilebilecek orneklerdir. Bu degiskenler ise tretim karsiti
davranislarin olusmasina sebep olan olumsuz duygulanim hallerinin temelini olusturmakta ve

bireyleri s6z konusu davraniglari gelistirmeye yonlendirmektedir.

3.5. Uretim Karsit1 Davranmislarin Boyutlar:

Bu béliimde tretim karsiti davranislarin ortaya ¢ikma sebeplerine bagli olarak
sekillenen boyutlarin neler oldugu iizerinde durulacaktir. S6z konusu amaca bagh olarak,
glindelik yasamin is kolunda goézlemlenen davranislardan hangisinin iliretim karsiti olup
olmadigini ortaya koymak icin birgok farkl ¢alisma yapilmakta ve bu ¢alismalara bagh olarak da
farkl tiir davranislara denk gelmenin olasi oldugu belirtilmektedir.

Robinson ve Bennett (1995:555), s6z konusu davranislar1 bireye ve orgiite yonelik
gelistirilen davranislar olarak iki boyutta degerlendirmektedir. Uretim karsit davramslari
benzer sekilde iki boyutta degerlendiren Hollinger ve Clark (1983) ise bu boyutlari iiretimden
sapma ve orgiit mallarina zarar verme seklinde siniflandirmaktadir (akt. Arikok, 2017:18).

Uretim karsit1 davranislart aciklarken aktif ve pasif boyutlardan da yararlamlmaktadir.

Aktif boyutu dogrudan hedefe yoneltilen eylemler olarak tanimlanmaktayken (6rnegin; yonetici
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ya da is arkadaslarina bagirmak gibi), pasif boyut ise calisanin isini kaybetme korkusundan
dolay1 daha ortiik bir sekilde gelistirdigi davranislar1 kapsamaktadir (6rnegin; ise gecikmek, isle
ilgili yapilan hata sayisini arttirmak, bilgi saklamak gibi) (Spector & Fox, 2002:4).

Spector ve Fox’a gore (2005:160) kotii muamele calisanlarin is tatminlerini olumsuz
yonde etkilemekte hatta bu sebeple istismara yonelik olanlar, rahatsizlik verme/taciz etme ya
da kaba davranma seklini iceren davranislar da iretim Kkarsiti davranislarin bir tiriini
olusturmaktadir.

Gruys ve Sackett'in (2003:30) yaptig1 calismada faktor analizleri sonucunda tretim
karsit1 davranislarin temelde 11 sekilde simiflandirilabilecegi ileri siirtilmektedir. Bu davranislar
sunlardir:

1. Hirsizlik davranisi,

. Orgiite ait mal ya da malzemelere zarar verme, sabotaj,

. Bilgiyi yanlhs kullanma,

. Kaynaklar1 yanhs kullanma,

. Glivenligi ihlal etmek ya da is glivenligi kurallarina uymamalk,
. Devamsizlik yapmak,

. Ise dair kaliteyi diisiirmek,

. Alkol kullanmak,

O© 00 N O U1 » W N

. Madde bagimlisi ya da kullanicisi olmak,

10. Uygun olmayan sozlii ifadelere yonelmek,

11. Uygun olmayan fiziksel eylemler gelistirmek.

Yukarida da belirtildigi tizere liretim karsit1 davranislari tasnif etmek tizere bir¢ok farkli
boyut olmasina karsin, Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh ve Kessler'in (2006:446) 6nerdigi
5’li boyut ilgili literatiirde en cok kabul géren siniflamaya karsilik gelmekte ve bu calismada

temel alinan boyutlar: temsil etmektedir. Bu boyutlar ise asagida yer almaktadir.

3.5.1. istismar Etme

Spector ve arkadaslar1 (2006:448) istismar etme boyutunu, calisan bireylerin ¢alisma
arkadaglarina zarar verme niyetiyle gelistirdigi davranislar olarak tamimlamaktadir. Ocel
(2009:21) ve Kili¢’a gore (2013:85) asagilama, karsidaki bireyi yok sayma, kisiyi korkutma,
tehdit unsuru iceren sdylemlerde bulunma, calismasini engelleme ve kisinin benlik saygisini ya
da kisiyi kii¢lik diistriicti ifadeler kullanma gibi girisimler, istismar etme boyutuyla iliskili olan
tretim karsit1 davranis tiirlerine 6érnek gosterilebilmektedir. Bu sebeple istismar etme boyutu,
¢cogunlukla zarar verme niyetiyle psikolojik ya da fiziksel eylemlere yonelik gelistirilen

davranislar1 kapsamaktadir (Polatc ve Ozgalik, 2015:216). Bagkalarina zarar verme durumu ise
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dogrudan bireyi hedef alan bir davranis olsa da, 6rgiit icinde bu davranmislarin fiziksel eylemleri

siklikla icerdigi soylenememektedir (Kilig, 2013:85).

3.5.2. Sabote Etme

Spector ve arkadaslarina gore (2006:449) sabotaj isverene ait mal tahrip edici ya da o
mala zarar verici eylemlerde bulunmaya yonelik eylemleri kapsamaktadir. Ayrica isletmenin
imajina zarar verme, is siireclerini sekteye ugratma ve dolayli yansimalara sebep olmak da
sabote etmeye yonelik eylemler olarak diistiniilmektedir. Bu bakis agisiyla ifade edildiginde bu
boyut, orgiitiin kendisine ait olan ve orgiite mensup liyelere ait olan malzemelere zarar verme
davranislarini kapsamaktadir. Bu sebeple sabote etme davranisi, érgiitii dogrudan ve dolayh
olmak tizere iki farkll sekilde olumsuz yonde etkilemektedir. Ornegin; bir malzemenin
kullanilamayacak bir duruma getirilmesi dogrudan bir olumsuzluk yaratmaktayken, tretimi
olumsuz etkileyecek strecleri baltalamaya yonelik girisimler ise dolayli etkiler arasinda

gosterilmektedir.

3.5.3. Uretimden Sapma

Bu boyut tretimle iliskili olan is siireglerine yonelik olup, lretim siireglerini olumsuz
etkileme niyetine bagh olarak gelisen davranislarla agiklanabilmektedir. Baska bir ifadeyle,
liretimden sapma boyutu gorev taniminda yer alan isleri bilincli bir sekilde yerine getirmeme
veya dogru bir sekilde yapmama, isle ilgili performansinmi diisiik bir diizeyde tutma, calisirken
ilgili oldugu isi daha yavas yapma ve isle ilgili direktiflerle uyum géstermeme davraniglariyla
aciklanabilmektedir (Spector, vd., 2006:449). Ornegin calisanlarin ilgili olduklar ise dair
faaliyetleri yiirtitiirken bilingli hata yapmalari bu boyuta 6rnek gosterilebilmektedir (Goh,
2006:11).

Ote yandan baz aragtirma bulgular iiretimden sapma boyutunu daha genis bir bakis
acisiyla “sapma” kavramina bagh olarak degerlendirmektedir. Ornegin Robinson ve Bennett'a
gore (1995:555) sapma, temelde orgiitsel normlarin ihlali ve 6rgiitlin kendisine ya da tiyelerine
yonelik kirict davranislarin gelistirilmesidir. S6z dilen bu davranislar 4 farkli boyutta
degerlendirilmektedir:

a) Uretimden Sapma: Gegerli bir sebebi (hastalik v.b.) olmadig) halde, ise gitmeme ve
orgiit kaynaklarini bireysel amaglar icin kullanma,

b) Calma: Orgiit icinde hirsizlik davranisi gelistirme,

c) Kisileraras: iligkiler: Yapilan hatanin sebebini bagkalarina atfetme ve onuru

zedeleyen sakalar yapma,
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d) Saldirganlik: Fiziksel ve sozel saldirganlik ile cinsel tacizde bulunma gibi

etkenlerden olusmaktadir.

3.5.4. Geri Cekilme

Bu boyut, calisanlarin faaliyet yiiriitiirken gosterdikleri cabanin olabildigince minimuma
cekilmesiyle iliskilendirilmektedir. Bu sebeple isten daha erken vakitte ayrilma ya da mola
saatlerini oldugundan fazla tutmak, geri cekilme davranisina 6rnek gosterilebilmektedir
(Spector, vd., 2006:450). Baska bir ifadeyle bu boyut; ise gec gelme ya da hi¢ gelmeme, isten
daha erken ayrilma, daha uzun molalar kullanma gibi davranislar gelistirerek isbasinda
bulunulmasi gereken saatten daha az zaman gecirmek hatta daha ileri boyutta isten ayrilma
niyeti gostermek gibi tutumlara karsiik gelmektedir (Jonas & Lebherz, 2008, akt. Ocel,
2009:26).

Calisanlarin bu tiir davranis sergilemelerinin temelinde ise genel olarak c¢alisan
bireylerin stres ya da negatif duygulanima yol agacak kosullardan olabildigince kagmak
istemeleri yer almaktadir (Ocel, 2009:26). Calisanlarin strese yol acan durumlardan (is
kosullari, algilanan adaletsizlik, olumsuz duygular v.b.) uzaklasma ¢abasi sonucunda gelistirdigi
ve dolayl olarak orgiite zarar verme potansiyeline sahip davranislar, geri ¢ekilme boyutunda

yer almaktadir (Spector, vd., 2006:450).

3.5.5. Calma/Hirsi1zhik

Bu boyut genellikle calisanlarin 6rgiit icinde ¢alma niyetini eyleme dékmeleri ve ilgili
mal sahibine zarar vermeleriyle iliskilendirilmektedir. Spector ve arkadaslarina gore
(2006:449) hirsizlik boyutu o6rgiit mallarina zarar verici eylemlerde bulunma niyetine bagh
olarak sadece orgiite ait mallarin ¢alinmasi olarak degil, ayn1 zamanda orgiit iiyelerinin sahip
olduklar1 mallarin ¢alinmasi olarak da tanimlanabilmektedir. Ayrica bazi orgilitlerde kisilerin
belirli mallar1 ¢almasinin disinda 6rgiite bagh telefonlardan gériismeler yapmasi ve goriisme
sliresini olduke¢a uzun tutmasi, érgiite ait imkanlar1 sahsi amaglar i¢in kullanmasi gibi durumlar
da ¢alma davranisi olarak degerlendirilmektedir (Pekel, 2001:93).

Calisanlarin yer aldiklar orgiitii daha adaletsiz algilamalari, orgiitsel politikalar1 daha
belirsiz olarak betimlemeleri veya orgiitsel destegin yetersiz oldugunu diisiinmeleri gibi
sebeplerden dolay1 da calma davransi gosterdikleri diisiiniilmektedir (Ocel, 2009:25). Ayrica
¢alma davranisi egilimi godstermenin sadece orgiitsel degil bireysel kaynaklarla da
aciklanabilecegi diistintilmektedir. Yani bir kisinin ¢alma davranisi gostermesinden sonra

heyecan ya da haz duymasi, intikam aldigini hissetmesi, grup normlarini bir sekilde ihlal ettigini
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diisinmesi gibi durumlar, kisileri calma davranisina yonelten bireysel faktorler arasinda
gosterilmektedir (McClurg & Deborah, 2006:27).

Yukarida belirtilen boyutlar 1s181nda calisanlar iiretim karsiti davranislari her ne kadar
bilin¢li ve niyetli gelistirmis olsalar da, hatta bu davranislari gelistirirken bilissel olarak
kendilerini daha iyi kilacaklarini disiinseler bile, aslinda bu davranislar onlar lizerinde bazi
tahribatlara yol agmaktadir. Bu tahribat ise “psikolojik, is temelli ve davranis temelli” sorunlara
sebep olmaktadir (Goh, 2006:7). Leblanc ve Kelloway’a gore (2002) depresyon egilimi,
anksiyete bozukluklari, duygusal tiikenmislik, diisiik iyi olma hali ve 6z giiven diizeyi, uyku
bozuklugu, bas agrilar1 ve gastrointestinal bozukluklar psikolojik sonug¢lar arasinda yer
almaktadir (akt. Arikék, 2017:26). Isle ilgili ise genelde diigiik motivasyon, performans, tatmin
ve baghlik gibi durumlarin diisiik olmasi muhtemel gorilmekteyken, davranissal diizeyde
kisilerarasi iliskilerin zayif olmasi hatta diisiik verimlilie bagh isten ayrilma davranislari

sergilemesi 6rnek gosterilebilmektedir (Taylor, 2012:10; Schat & Kelloway, 2000:386).

3.6. Uretim Karsit1 Davramislarin Onciilleri

Calisanlar bireysel, durumsal ya da orgiitsel sebeplerden dolay1 iiretim Kkarsiti
davranislar gelistirmektedirler. Bireysel faktorler, calisan tutumlar ya da kisilik gibi ic stirecleri
iceren durumlara atifta bulunmaktayken; orgiitsel faktorler ise orgit kultiirii, kontrol sistemi,
isin karakteristigi gibi durumlara vurgu yapmaktadir (Arkan, 2016:34). Bu béliimde yukarida
belirtildigi lizere, iiretim karsiti davranislarin dncillerinden olan “bireysel ve orgiitsel 6nciiller”

asagida yer almaktadir.

3.6.1. Bireysel Onciiller

Spector’a gore (2011:343) bireylerin baz1 durumlara iliskin algilari, tutumlar1 ve
saldirganlik yonelimleri ya da iretim karsiti davranis gelistirme egilimleri onlarin
kisiliklerinden kaynaklanabilmektedir.

Benzer sekilde bazi calismalar kisilik ve iiretim karsiti davranislar arasindaki iliskiyi ele
almakta ve bu anlamda biiylik oranda Biiyliik Besli Modeli ile iiretim karsiti davranislar
arasindaki iliskiye odaklanmaktadir. Salgado (2002:117) Biiylik Besli Modelinin bazi
boyutlarinin iiretim karsiti davranislar: yordadigini dile getirmekte; sorumluk ve uyumluluk ile
tiretim karsit1 davranislar arasinda negatif yonde bir iligskinin oldugunu 6ne siirmektedir. Baska
bir calismada Mount, Ilies ve Johnson (2006:591), uyumluluk boyutu ile bireysel 6nciillerle ilgili
olan tretim karsiti davranis gelistirme (CWB-I) ve sorumluk boyutuyla da orgiitsel dnciillerle

ilgili olan tretim karsit1 davranis gelistirme (CWB-0) arasinda dogrudan bir iliskinin varligina
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vurgu yapmaktadir. Ayrica is tatminin ise liretim karsiti davranislar lizerinde dogrudan bir
etkiye sahip oldugu da diisliniilmektedir.

Ofke, 6z-denetim ve narsisizm, iiretim karsiti davranislarla iliskili olan diger kisilik
ozellikleri arasinda goriilmektedir. Douglas ve Martinko (2001:553), 6fke diizeyi yiiksek olan
calisanlarin isyeri saldirganligl gésterme diizeylerinin daha yiiksek oldugunu dile getirmektedir.
Bir¢ok calisma da 6z-denetim ile isyeri saldirganlig1 arasinda negatif yonde bir iliskinin varligina
dikkat ¢cekmekte ve Marcus ile Schuler (2004:657) 6z-denetimin birgok iiretim karsit1 davranis
gelistirme sekliyle (hirsizlik, kisilerarasi ve orgiitsel sapma davranislari, madde kullanimi,
devamsizlik gibi) negatif yonde iliskili oldugunu 6ne siirmektedir. Narsisizm ise iiretim karsiti
davranis gelistirmeyle pozitif yonde bir iliski gosteren kisilik 6zellikleri arasinda yer almaktadir
(Penney & Spector, 2002:132). Ayrica orgiitlerde duygudurumlar: 6zellikle de 6fke ve hayal
kirikligr gibi duygular1 etkileyen kosullar, ¢alisanlardaki liretim karsiti davranis gelistirme
egilimini arttiran baska bireysel etkenler arasinda gosterilebilmektedir (Fox & Spector,
1999:915; Storms & Spector, 1987:227).

Belirtilen sebepler disinda bireylerin algisina gore iretim karsiti davranislari
yordayacagi diisiiniilen bir diger durum ise ekonomik kosuldur. Yani ekonomik kosullar tiretim
karsiti davranis gelistirmeyle iliskilendirilebilecek faktorlerden biri olarak goriilmektedir.
Clinkii Boye ve Jones (1997) diiriist olmayan calisanlarin ¢alistiklar1 orgiitlerde calma tiiri
davranislar gosterebilecekleri ve ekonomik kosullarini ise bunun bir gerekcesi olarak
kullanabilecekleri ileri siirmektedir. Baska bir ifadeyle, c¢alisanlar yasam standartlarini
ylkseltmek icin baz1 girisimlerde bulunmakta ve bu girisimler de iiretim karsiti davranislar
olusturmaktadir (Agca, 2014:5). Bu durumda ise kotiiye kullanma niyeti 6n plana ¢ikmaktadir
ve Hogan ile Hogan’a (1989:273) gore lretim karsiti davranislar, kotiiye kullanma baglaminda
aciklanabilmektedir. Ciinkii ¢calma davranisi, madde kullanma, yalan, zarar verme, devamsizlik
davranmist ve saldirganlik egilimleri gibi tutumlar, kotiiye kullanma niyetiyle

iliskilendirilebilmektedir.

3.6.2. Orgiitsel Onciiller

Orgiitsel faaliyetlerin belirlenmesinde etkin olan ve beceri cesitliligi, gérevin 6z,
otonomi ve geri bildirim gibi durumlari igeren “isin karakteristigi”, iiretim karsiti davranislari
belirleme konusunda etkili olan 6rgiitsel faktorlerden biri olarak degerlendirilmektedir. Yine
isle ilgili olan ve orgiitsel faktor olarak iiretim karsiti davranislari yordayan bir diger farkl
etkenin ise is otonomisi oldugu disiintilmektedir (Marcus & Schuler, 2004:654).

Benzer bakis acisiyla orgiitsel degiskenlerden biri olan “algilanan orgiitsel destek”,

tiretim karsiti davranislari etkilemekteyken (Colbert, Mount, Harter, Witt, & Barrick, 2004:599)
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is arkadaslarinin karsilikli pozitif ve sevecen tutumlarinin varliginda calisanlar, liretim karsiti
davranis gelistirmeye daha az egilim gostermektedir. ilaveten orgiitsel destek ile ise
devamsizlik arasinda negatif yonde bir iliski bulunmakta ve algilanan destegin énemi bu gibi
durumlarda 6n plana ¢ikmaktadir (Ones, Viswesvaran, & Schmidt, 2003:31).

Orgiitsel diizeyde algilanan esitlik ya da adalet algis1 da yukarida belirtilen faktorler gibi
onem gostermekte, bu dogrultuda 6zellikle tlicret basta olmak tlizere isverenlerinden kendilerine
yonelik esitsizlik algilayan calisanlarin calma davranisi gdstermesi daha muhtemel
gorilmektedir (Altheide, vd., akt. Arkan, 2016:39; Greenberg, 1990:561).

Kish-Gephart, Harrison ve Trevino (2010:1) yaptiklar1 meta-analizde, liretim Kkarsiti
davranislarin etik dis1 davranislardan farklilastigini dile getirmektedirler. Clinkii iiretim karsiti
davranislar; orgiitsel normlar ihlal etmeye yonelik eylemlere vurgu yapmaktayken, etik disi
davranislar ahlaki normlarin ihlaline atifta bulunmaktadir.

Orgiitsel kiiltiir ve sosyal normlar; istismar, saldirganlik ya da iiretimden sapma gibi
davranislar1 ya engelleyebilen ya da tesvik edebilen yapilar arasinda goriilmektedir (Spector &
Fox, 2005:162). Ayrica ¢alisma stresorleri ve negatif duygular gibi durumlar bir kisinin
normlardan sapmasi olarak gortlen iiretim karsiti davraniglarla iligkili gériilmektedir. Bircok
farkli durum, c¢alisanlarin duruma o6zgii Uretim karsiti davranis gelistirmeleri yoniindeki
beslendigi kaynaklar1 etkilemektedir. Yonetimden algilanan yaptirimlar ya da is arkadasi
tutumuyla iliskilendirilen sosyal kontroller ise ¢alma davranisinin 6nciillerinden biri olarak
goriilmektedir (Hollinger & Clark, akt. Agca, 2014:11).

Ote yandan Keashly ve arkadaslar1 (1994:341) yaptiklar1 calisma sonucunda, orgiit
icinde her calisanin en az bir defa olmak tizere (fiziksel ya da cinsel icerikli olmasa da) kot
davranislara maruz kaldigini dile getirmektedir. Bu davranislari ise ¢cogunlukla basta yoneticiler
olmak tizere hiyerarsik bir sekilde onlar1 izleyen ¢alisanlar gelistirmekte ve bireyleri olumsuz
tepki vermeye/olumsuzluga yonlendirmektedir. Bu dogrultuda Keashly (2001:242-245)
orgiitlerde goriilmesi muhtemel olan kotii davranislari asagidaki gibi betimlemektedirler.

¢ Bireylerin elestirilmesi: Elestirinin is disindaki durumlara yoneltilmesi

o Isin elestirilme tarzi: Isle ilgili yoneltilen elestirilerin yikic1 ya da sert olmasi

o Ofkesini bagirma ya da bagirma yoluyla yansitmasi

¢ Kiifretmek ya da lakap takmak

¢ El kol hareketi yapmak

¢ Tehdit etmek

o Oc almak: Hedefi zor durumda birakacak eylemlerle ona ceza vermek

¢ Kendi disiincelerini bagkalarinin sdylemiymis gibi yansitmak

¢ Dedikodu ve iftiraya bagvurmak

¢ Ayrim yapmak, esit davranmamak
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¢ Sir olarak adlandirilan bilgileri ifsa etmek

¢ Haksiz otoriteye basvurmak ve yetkisi varmis gibi davranmak

¢ Sorumlulukta durumsal davranmak: Olumlu sonuglar1 iistlenmek aksi durumda
baskalarina atfetmek

o Iseiliskin durumlarda destek vermemek ve yapici olmamak

¢ Baskalarini basarisiz kilmak i¢in diizmecelere basvurmak

¢ Jestve mimikler aracilifiyla imalarda bulunmak

¢ Yetersiz iletisim: Karsidaki kisiyi dinlememek, gerekli bilgileri dolayli yollardan ya da
aracilardan almak

¢ Bir isin tamamlanmasi i¢in gerekli olan bilgi ya da kaynaklari temin etmemek

¢ Gerek duyulmadig1 halde otoritesini ispat etmeye calismak

¢ Makul ya da alisilmayan taleplerde bulunmak

e Onemsememek: Kendisi disindaki kisilerin katkisini ve destegini gormek istememek

o Ikili davranmak ve gercekleri saptirmak

3.7. Uretim Karsit1 Davranislar Uzerine Yapilan Bazi Calismalar

Bu bagslik altinda liderlik ile tiretim karsiti davranislar ya da tiretim karsiti davranislar
ile bir¢ok farkli baglam arasindaki iliski Uzerine yapilmis olan bazi c¢alismalara yer
verilmektedir. Bu ¢alismalar salt liderlik ya da olumsuz liderlik {izerine olmasa da ¢ogunlukla
orgiitsel siireclerin iiretim karsiti davranis gelistirme egilimini etkiledigini aciklamasi a¢isindan

onemli goriilmektedir. S6z konusu ¢alismalar asagida Tablo 2’de sunulmaktadir.
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Tablo 2. Uretim Karsit1 Davranislar Uzerine Yapilan Bazi Calismalar

Yazar

Amacg

Orneklem ve Yontem

Bulgular

Etik liderlik tarzi ve tlikenmislik
duygusunun turetim karsiti davranis

Orneklem: 400 calisan

Yontem: Yapisal esitlik modeli
Olgekler: Brown ve arkadaslari
(2005) tarafindan gelistirilen etik
liderlik 6lcegi (a = .92), Spector ve

Etik liderligin tretim karsiti davranis
gelistirme lizerinde negatif yonde bir
gosterdigi, ayni zamanda etik liderlik
tarz1 ile iretim karsiti davranis
gelistirme arasindaki iliskide

1. Ankok, 2017:9 ;= = Al : .. > | arkadaglar1 ~ (2006) tarafindan | tilkenmislik duygusunun da kismi

gelistirme izerindeki etkisini . e : ) ; oy

ncelemek. gelistirilen Pretqn karsit  is | aract etki gdsterdigi  sonucuna
davranislar1 o6lcegi (a= 0.97) ve | ulasilmistir
tilkenmislik  icin  Maslach  ve
arkadaglar1  (1981) tarafindan
gelistirilen MBI 6lcegi (a =.76).
Orneklem: 104 beyaz yakali calisan | Korelasyon sonuglar1  degiskenler
Yontem: Faktor ve regresyon | arasinda anlamh ve ters yonli bir
analizleri ile tek yonlii ANOVA iliskinin mevcut oldugunu

2. Tifekgi, Yildiz Bagdogan ve

Keser, 2016:553

Uretim karsiti davrams gelistirme ve
orgitsel baglilhik arasindaki iliskiyi
aciklamak.

Olcekler:  Spector ve arkadaslari
(2006) tarafindan gelistirilen iiretim
karsiti is davranislari 6lgegi (a=.69)
ve Meyer ile Allen (1997) tarafindan
gelistirilen orglitsel baghlik oOlcegi
(a=.82)

gostermistir. Bu anlamda orgiitsel
baghlik diizeyi arttik¢a tretim karsiti
davranis gelistirme egiliminin dustiigu
dile getirilmistir

3. Oge, Ifeanyi, & Charles

Gozie, 2015:1

Uretim karsiti davraniglar ve orgiitsel
adalet arasindaki iliskiyi aciklamak.

Orneklem: 198 calisan

Yontem: Korelasyon analizi
Olcekler:  Niehoff ve Moorman
(1993) tarafindan gelistirilen
orgutsel adalet 6lgegi ve Spector ile
arkadaslar1  tarafindan  (2006)
gelistirilen uretim karsiti
davranislar olgegi.

Uretim karsit1 davranislar ile orgiitsel
adalet arasinda anlaml bir iliski elde
edilmistir.

61




Murat Aydinay, Doktora Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2019

Tablo 2. (devami)

Orneklem: 162 akademik personel
Yontem: Korelasyon ve regresyon
analizi

Olgekler: Netemeyer ve arkadaslari

Birey-orglit uyumu; Uretim karsiti
davranis gelistirme egilimini negatif,
orgltsel vatandaslik davranislarini ise
pozitif yonde etkilemistir. Ayrica
tretim karsiti davranis gelistirme ve

Uretim karsiti davranis gelistirme ve orgitsel  vatandashik  davranislari
4. Polatg, Ozgalik ve orgiitsel  vatandashk davranislan | (1997) tarafindan gelistirilen Kkisi- | arasinda negatif yonde bir iliskinin
Cindiloglu, 2014:1 lizerinde  birey-6rglit uyumunun | 6rgiit uyumu 0Olcegi (a= .88), Smith | oldugu da dile getirilmistir

etkisini incelemek. ve arkadaslar1 (1983) tarafindan
gelistirilen  oOrgiitsel  vatandashk
Olcegi (a= .81) ve Spector ve
arkadaslar1  (2006)  tarafindan
gelistirilen  iiretim  karsii  is
davranislari 6lcegi (a=.76)
Orneklem: 220 calisan Oz-denetim, sorumluluk bilinci, 6z-
Yontem: Regresyon analizi askinhik  degerleri ve  Orgiitsel
Olgekler: Tangney, Baumeister ve | belirsizlikten kacinma degiskenlerinin
Boone (2004) tarafindan gelistirilen | iiretim karsiti davranislar: anlaml bir
benlik kontrolii olgegi (a= .79), | sekilde yordadigi sonucuna
Benet-Martinez ve John (1998) | ulasilmistir.
tarafindan gelistirilen Big Five dl¢egi
(a=.77). Schwartz (1992) tarafindan

Uretim karsit: davramslarin gelistirilen degerler 6lcegi, Dorfman

5. Agca, 2014:8

algilanisinin  bireysel ve Orgiitsel
yordayicilarini ortaya koymak.

ve Howell (1988) tarafindan
gelistirilen belirsizlikten kaginma
Olcegi  (a=.89), Ambrose ve
Schminke (2009) tarafindan
gelistirilen algilanan genel adalet
algis1 olcegi (x=.93) ve Spector ve
arkadaglar1  (2006)  tarafindan
gelistirilen  lretim  karsii  is
davranislari 6lcegi (a=.76).
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Tablo 2. (devami)

6. Chernyak-Hai & Tziner,
2014:1

Uretim karsiti davranislar, algilanan
adalet ve iklim, mesleki statii ve lider-
iye degisimi arasindaki iliskiyi
aciklamak.

Orneklem: 120 ¢alisan

Yontem: Regresyon analizi
OlgeKler: Tang ve Sarsfield-
Baldwin (1996) tarafindan
gelistirilen orglitsel adalet 6lgegi (a=
96), Litwin ve Stringer (1968)
tarafindan  gelistirilen  Orgiitsel
kiltir 6lgegi (o= .76), Graen & Uhl-
Bien (1995) tarafindan uyarlanan
LMX?7 6lcegi (o= .78) ve Bennett ile
Robinson (2000) tarafindan
gelistirilen isyeri sapma davranislari
olcegi (a=.94).

Algilanan adalet, iklim ve {retim
karsiti davranis gelistirme arasinda
negatif yonde bir iliskiye ulasilmistir.
Daha o6nemli goriilen bulguya gore
algilanan lider-liye degisiminin
kalitesi ve c¢alisanlarin  mesleki
statlileri; Uretim Kkarsiti davranislar,

algilanan  bélisiimsel adalet ve
orgiitsel iklim arasindaki iliskide
modere edici bir etkiye sahip
olmustur.

7. Kanten ve Ulker, 2014:16

Yonetim tarzi ile iretim karsiti
davranis gelistirme iliskisinde
yabancillasma  kavraminin aracl
roliinii ele almak.

Orneklem: 215 calisan

Yontem: Kesfedici ve dogrulayic
faktor analizleri, korelasyon analizi,
hiyerarsik regresyon analizi ve sobel
testi

Olcekler: Abu  Mansor ve
arkadaglar1  (2012)  tarafindan
gelistirilen yonetim tarzi olgegi (a=
.68), Hirschfeld ve arkadaslar
tarafindan gelistirilen (2000) ise
yabancillasma olgegi (a=.87) ve
Bennett ile Robinson (2000)
tarafindan gelistirilen iiretim karsiti
is davranislari dlgegi (a=.91).

Demokratik ydnetim tarzinin iiretim
karsiti davranislar {izerinde etki
gosterdigi  iliskiye, = yabancilasma
degiskeni kismi aracilik etmistir.
Otokratik yonetim tarzi ile f{iretim
karsiti davranis gelistirme arasinda
ise herhangi bir anlamh iliskiye
ulasilamamistir.
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Tablo 2. (Devami)

8. Anjum & Parvez, 2013:417

Beyaz ve mavi yakali c¢alisanlarin
iretim karsiti davranis gelistirme
tarzlarini karsilastirmak.

Orneklem: 400 beyaz ve mavi
yakali ¢alisan
Yontem: T testi,
regresyon analizleri
Olgekler: Spector ve Fox (2005)
tarafindan gelistirilen liretim karsiti
davranislar olgegi (a=.84), Weiss ve
arkadaslar1  (1967)  tarafindan
gelistirilen Minnesota is tatmini
olcegi (a=.72) ve Spector ile Jex
(1998) tarafindan  gelistirilen
Kisilerarasi catisma 6lcegi (a=.71).

korelasyon ve

Beyaz ve mavi yakali calisanlarin
tretim karsiti davranislar1 arasinda
anlamli farklhiliklara ulasilmistir. Beyaz
yakali calisanlarda; yiiksek diizeyde is
tatmini  ile  minimum  diizeyde
kisilerarasi1 ¢atisma ve liretim karsiti
davranis gelistirme egilimi
bulunmustur. Mavi yakal calisanlarda
ise tam tersi sonug elde edilmistir.

9. Ansari, Maleki, Mazraeh, &
Arab-Khazaeli, 2013:78

Uretim karsiti davranislarin bireysel,
ise bagh ve orgiitsel Oncillerini
belirlemek.

Orneklem: 185 calisan

Yontem: Yapisal esitlik modeli
Olgekler: Spector, Fox, Penney,
Bruursema, Goh ve Kessler (2006)
tarafindan gelistirilen liretim karsiti
davranislar olgegi (a=.97), Ansari ve
arkadaglar1  (2013)  tarafindan
gelistirilen Kkisilik karakteristikleri
Olcegi (a=.80), Hackman ve Oldham
(1980) tarafindan gelistirilen is
faktorleri 6lcegi (a=.73) ve orgltsel
faktorler icin  Colquitt (2001)
tarafindan gelistirilen 6lcek (a=.88).

Uretim karsiti davranis gelistirme ile
boliistimsel adalet algis1 ve yetenek
cesitliligi arasinda negatif yonde
anlaml bir iliski bulunmustur. Ayrica
sorumluluk alma ile tretim karsiti
davranis gelistirmenin boyutlarindan
olan sabotaj ve madde kullanimi
(drug) arasinda anlamh pozitif bir
iliski elde edilmistir.

10. Bibi, Karim, & Din,
2013:317

Uretim karsiti davrams gelistirme ve
isyerindeki kaba davranislarda
duygusal zekanin modere edici roliini
aciklamak.

Orneklem: 160 akademisyen
Yontem: Coklu regresyon

Olgekler: Martine ve Hine (2005)
tarafindan gelistirilen kaba isyeri
davranislari 6lgegi (a=.93), Spector,
Fox, Penney, Bruursema, Goh ve
Kessler (2006) tarafindan
gelistirilen lretim karsiti
davranislar 6lcegi, Wong ve Law
(2002) tarafindan gelistirilen
duygusal zeka olcegi (a=.89).

Uretim karsiti davranis gelistirme ile
kaba davranislar arasinda pozitif ve
tretim karsiti davranis gelistirme ile
duygusal zeka arasinda ise negatif
yonde bir iliski elde edilmistir.
Duygusal zeka ise iretim karsiti
davranis gelistirme ve isyerindeki
kaba davranislar arasindaki iliskide
onemli bir moderator etkisi
gostermistir.
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Tablo 2. (Devami)

11. Ormeci, 2013:12

Orgiitsel adalet algisimin  érgiitsel
baghlik araciligiyla {retim Kkarsiti
davranis gelistirme iliskisinde,
kuruma duyulan giivenin roliinii ele
almak.

Orneklem: 363 calisan

Yontem: Faktor analizi

Olgekler: Niehoff ve Moorman (1993)
tarafindan gelistirilen orgiitsel adalet
Olcegi (a=.94), Allen ve Meyer (1997)
tarafindan gelistirilen orgiitsel baghlik
Olgegi (a=.87), Bennett ile Robinson
(2000) tarafindan gelistirilen iiretim
karsit1 is davraniglar1 6lcegi (a=.97) ve
Islamoglu, Birsel ve Boéri (2007)
tarafindan gelistirilen gliven 0lcegi.

Orgiitsel adalet algis1 ve baghlk
diizeyi arttikca liretim karsiti davranis
gelistirme egilimi azalmistir. Kuruma
duyulan giiven ise orgiitsel baghliga
biiylik oranda katki saglamistir.

12. Ramshida & Manikandan,
2013:59

Orgiitsel baghlig, orgiitsel kiiltiir ve
dretim Kkarsiti davranis gelistirme
iliskisinin bir araci degiskeni olarak
degerlendirmek.

Orneklem: 141 kamu calisani
Yontem: Regresyon ve mediator
analizleri.

Olgekler: Orgiitsel Kkiiltiir &lcegi
(a=.80), Balachandran ve Thomas
(1994) tarafindan  gelistirilen
orgutsel baghhk o6lcegi (a=.87) ve
Calicut  {niversitesi  tarafindan
gelistirilen tretim karsiti
davranislar olcegi.

Orgiitsel kiiltiir ile orgiitsel baghhk,
orgiitsel kiltiir ile iretim karsiti
davranis gelistirme ve Orgilitsel
baghlik ile tretim karsiti davranis

gelistirme arasinda pozitif ydnde
anlamli  bir iliski  bulunmustur.
Sonuglar  dogrultusunda, orgiitsel

baghligin lretim karsii davranis
gelistirme ve Orgiitsel kiiltiir arasinda
aracl bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir.

13. Rishipal & Jain, 2013:82

Devlet kuruluslarindaki c¢alisanlar
arasinda iretim karsiti davraniglar ve

calisanlarin uzun silire gecirmesi
(Obsolescence) arasindaki iliskiyi
aciklamak.

Orneklem: 224 calisan

Yontem: T testi ve regresyon
analizleri

Olgekler: Chauhan (2000)
tarafindan  gelistirilen = mesleki

eskime olgegi ve Spector (2006)
tarafindan gelistirilen liretim karsiti
davranislar listesi.

Uzun siire c¢alisan ve calismayan
kisilerin iiretim karsiti davranis
gelistirme egilimi arasinda anlaml bir
farklihlk bulunmustur. Karsilastirma
yapildiginda  daha  uzun  siire
calisanlarin, tretim karsiti davranis
gelistirme egilimi de yliksek olmustur.
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Tablo 2. (Devami)

14. Cohen, Panter, & Turan,
2013:45

Suca egilimli olma durumuyla iiretim
karsit1 davranislarin
yordanabilmesini ele almak.

Orneklem: 443 calisan

Yontem: Faktor ve regresyon analizleri
(")l(,‘ekler: Cammann, Fichman, Jenkins
ve Klesh (1983) tarafindan gelistirilen is
tatmini ve isten ayrilma niyeti 6l¢cegi (o
=.90), sucluluk kaynagi icin Cohen ve
arkadaslar1  tarafindan  gelistirilen
(2011) GASP olgegi (a =.73). Spector,
Fox, Penney, Bruursema, Goh ve Kessler
(2006) tarafindan gelistirilen tretim

karsiti davranislar olgegi (a =.97),
Spector ve Jex (1998) tarafindan
gelistirilen isyerinde kisilerarasi

catisma oOlcegi (ax = .83) ve Watson,
Clark ve Tellegen (1998) tarafindan
gelistirilen pozitif ve negatif etki 6lcegi
(a=.93).

Suca egilimleri yiiksek olan bireylerin,
tretim karsiti davranis gelistirme
egilimlerinin de daha yliksek oldugu
bulunmustur.

15. Flaherty & Moss,
2007:2549

Isyerindeki adaletsizlik ve iiretim
karsiti davranislar arasindaki iliskiyi
ele almak.

Orneklem: 131 kamu calisani

Yontem: Coklu regresyon,
moderator

Olgekler: Colquitt (2001)
tarafindan gelistirilen dagitimsal
adalet olcegi (a=.85), Colquitt
(2001) tarafindan  gelistirilen
prosediirel adalet olcegi (0=.86),
Colquitt (2001) tarafindan

gelistirilen etkilesimsel adalet 6lcegi
(a=.92). Mowday ve arkadaslari
(1979) tarafindan gelistirilen
orgiitsel baglihlk o6lcegi (a=.90),
Bishop ve Dow (2000) tarafindan
gelistirilen is arkadasi tatmini 6lgegi
(a=.88), Fox ve Spector (1999)
tarafindan gelistirilen {iretim karsiti
davraniglar olcegi (a=.88).

Orgiitsel adalet kavrammin dagitici,
islemsel ve iliskisel boyutlarinin,
tretim karsiti davranislar iizerinde
anlamli bir etki yarattifi sonucuna
ulasilmistir.
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Tablo 2. (Devami)

16. Cohen-Charash & Mueller,
2007:666

Algilanan adaletsizlik ve kiskanglik
arasindaki iliskinin baskalarini
kiskanma yoluyla Kkisilerarasi iiretim
karsiti davranislari nasil
yordayacagini incelemek.

Orneklem: 188 calisan

Yontem: Hiyerarsik regresyon
Olcekler:  Cohen-Charash (2005)
tarafindan gelistirilen kiskanglik
Olcegi (a=.81), Cohen-Charash
(2005) tarafindan gelistirilen
Kisilerarasi liretim karsiti
davranislar (zarar verme) Olcegi
(a=.87), Smith ve arkadaslar
tarafindan gelistirilen (1994) nesnel
adaletsizlik inanglar1 dlgegi (a=.82),
Reynolds (1982) tarafindan
gelistirilen sosyal arzu edilirlik
olcegi (a=.71).

Yiiksek  diizeyde  kiskanghik  ve
algilanan adaletsizligin, yliksek
diizeyde Kkisiler arasi lretim karsiti
davranis gelistirme egilimi dogurdugu
sonucuna ulasilmistir.

67



Murat Aydinay, Doktora Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2019

4. 0Z-YETERLILIK

Bu bashk altinda; “Oz-Yeterlilik Kavrami, Oz-Yeterlilik Algisi ve Oz-Yeterlilik Algisinin
Yansimalari, Oz-Yeterlilik Kavrami Ile Benzer ve Farkli Kavramlar, Oz-Yeterlilik Tiirleri, Oz-
Yeterlilik Algisinin Kaynaklari, Oz-Yeterlilik ve Bireysel Ozellikler, Oz-Yeterlilik Algisinin Etki Ettigi

Stirecler, Oz-Yeterliligin Boyutlar1 ve Liderlik/Oz-yeterlilik Uzerine Yapilan Bazi Calismalar

bagliklari yer almaktadir.

4.1. 0z-Yeterlilik Kavrami

Oz-yeterlilik kavrami tarihsel acidan ele alindiginda ilk arastirmacilarin basinda
Williams James’in geldigini sdylemek miimkiindiir. Bu kavramla iligkili oldugu diisiiniilen 6z
giiven kavramini da ilk defa kullanan James’a gore; bireyler herhangi bir alanda bir sey yapmak
ve bu sayede bir yere gelebilmek konusunda isteklilerse, bu kisilerin oncelikle kendisini
tanimasi gerekmektedir. Kendini tanima durumunu ise c¢ogunlukla kendine dair fikir
yuriitebilmekle ve bu fikirlerin icerdigi nitelik ya da 6zellikleri igsellestirebilmekle
iliskilendirmektedir (Bandura, 1993:123).

Bireyin kendisine dair algisindan yola ¢ikarak gelisim gosteren 6z-yeterlilik kavrami ise
Bandura tarafindan (akt. Akgiindiiz, 2012:40) yazilan “Diisiince ve Eylemin Sosyal Temelleri:
Sosyal Biligsel Kuram”, kitabinda yer bulmus ve ¢ogunlukla Sosyal-Bilissel Kurama bagh olarak
irdelenmistir. Belirtildigi tizere, Bandura tarafindan sosyal-bilissel kuram baglaminda ele alinan
0z-yeterlilik kavrami, takip eden donemlerde baska arastirmacilar tarafindan da incelemelere
konu olmus ve bir¢ok calismada yer almistir. Kuram, temeline yerlestirdigi bireye dair bir vurgu
yaparak bireyi; gelecegini belirleyebilen, olasiliklar1 ve 6nlemleri 6ngéren ve 6z denetim
yetisine sahip olan bir varlik olarak tanimlamaktadir. Bu baglamda bireyler var olduklari
cevrenin onemli bir bileseni ve dolayisiyla bu cevrelerle ilgili siireclerin belirleyicisi olarak
goriilmektedir. Sahip olduklar1 belirleme yetisi ise ¢ogunlukla kendi becerilerine dair
duyduklari inangtan beslenmektedir (Akgiindiiz, 2012:40).

Daha detayll bir bakis agisina ve tanimlamaya yer verildiginde Bandura tarafindan
gelistirilen bu kavramin temeli; bireylerin sahip olduklar1 bilgi ve becerileri daha etkin
kullanabilmelerinin yolunun, temelde bu yeterliliklere giiven duymaktan gectigine vurgu yapan
sosyal-bilissel kurama dayanmaktadir (Bolat, 2011:256). Sosyal-bilissel kuram ise; insan
davranislarinin nasil gelistirildigi, devam ettirildigi ve anlamlandirildigi stirecini agiklamakla
birlikte, davranis degistirme ya da davranisi 6ngérmeye ydnelik miidahale yollar1 sunmakla
iligkili olan bir kuramdir (Kurt, 2012:196).

Bu baglamda sosyal-bilissel kuramin temelde 6 6nctl ilkeye dayandigi diistintilmekte ve
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bu ilkeler asagidaki gibi siralanmaktadir (Zengin, akt. Bozkurt, 2013:22):

a) Karsilikli Belirleme Siireci: Kuram, bireysel faktorler, davranislar ve bireylerin var
olduklar1 ¢evre arasinda bir etkilesimin varligindan s6z etmekte ve s6z konusu etkilesimin
ileriki davranislari yonlendirdigini diistinmektedir.

b) Sembolize Etme Becerisi: insanlar dil becerisi ve diisiinme yetisine sahip varliklar
oldugu icin zihnindeki gecmis ile gelecek arasinda bir baglanti kurabilmektedir. Gelecekte
gelistirilmesi muhtemel olan davranislar bilissel bir siire¢ sayesinde sembolik hale getirilmekte,
tasvir edilmekte ve ongoriilere bagl olarak test edilmektedir. Bu baglamda, zihinde yaratilan
diistinceler ileriki davranislarin bir kaynagi olarak goriilmektedir.

c) Ongérme Yetisi: Kurama gore sembolik kapasiteyi kullanmakla birlikte gelecege
doniik plan yapabilmek de gerekli gorilmektedir. Diislincenin eylemden o6nce geldigi
varsayildiginda, bireylerin ileriyi gormesi 6nem arz etmektedir.

d) Dolayl Ogrenme Yetisi: Bir bireyin baska Kisilerin davranislarin1 gézlemleyerek bir
0grenme modeli secmesine karsilik gelmekte ve bu 6grenme yontemi de sosyal 6grenme stireci
icinde 6nemli goriilmektedir.

e) Benlik Diizenleme Kapasitesi: Bireyler kendi davranislari tizerinde bir kontrol
yetisine sahiptirler ve bu sayede gelistirdikleri davranislar onlarin icsel siireclerine ve
gldiilenme kaynaklarina baglh olarak sekillenmektedir.

f) Kisisel Degerlendirme/Elestirme Kapasitesi: Bireylerin kendi benlikleri ya da
sahip olduklar1 6zellikler hakkinda diistince gelistirmesi, yargida bulunmasi ve karakterlerini
yansitmast 6nemli goriilen etmenlerdendir. Bu dogrultuda kendilerine yonelik farkindalik
gelistirip yirtttiikleri faaliyetler sonucunda elde ettikleri fikirler, onlarin yeterlilikleri
konusunda yargiya varmalarina yardimci olmaktadir.

Soz edilen ilkelerin ve ele alinan kuramlarin temel ¢ikis noktasi birey oldugu i¢in bireye
dair bir tanimlamada bulunmak ve 6z-yeterlilik kavramiyla olan iliskisi baglaminda bu kavrami
yeniden ele almak 6nemli goriilmektedir. Oz-yeterlilik bakis acisiyla birey; gelecegini tayin
edebilen, proaktif davranabilen ve 06zdenetim yetisine sahip olan bir varlik olarak
tanimlanabilmektedir. Bu noktada bireylerin kendi hayati iizerinde y6nlendirici giice ve karar
verme yetisine sahip varliklar olmas1 perspektifiyle ve Bandura bakis agisiyla sosyal bilissel
kuramin 2 temel gostergesi 6n plana ¢ikmaktadir (Isik, 2001:22):

« [lIkine gore bireyler, kendi gelisim siireclerini kontrol ve yénlendirme yetisine sahiptir,

« ikincisine gore ise davranis gelistirme ve sosyal bilis ya da 6grenme siirecinde cevre
unsuru 6nemli bir paya sahiptir.

lliskisel bir durum icinde ve belirli bir cevrede konumlandirilan bireyin diisiinsel
stirecini tamamlamasi ve eyleme gecmesi onem arz etmektedir. Bu bakis agisiyla yola

cikildiginda, Bandura (1997:162) bireylerin herhangi bir konuda eyleme ge¢mek icin bir secim
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yapmaya ihtiya¢ duydugunu ve bu sebeple bireylerin kendi becerileri hakkindaki bilgileri
gozden gecirip, degerlendirdiklerini hatta bu bilgileri harekete gegcme ve secim yapmaya y6nelik
kullandiklarini belirtmektedir. S6z konusu siirecte ise bireyler belirli zorluklarla karsilasmakta
ve bu =zorluklarin c¢ogu, bireylerin mevcut durumlar dahilinde kendi yeterliliklerini
sorgulamalarindan kaynaklanmaktadir.

Bireyin kuramlar acisindan 6nemine degindikten sonra, yeterlilige atifta bulunan ve asil
bakis a¢isin1 birey ve beceri iliskisinden temellendiren 6z-yeterlilik kavramina dair
tanimlamalara yer vermek gerekir. Bandura’ya gore (1989:1175; 1982:123) 6z-yeterlilik; bir
bireyin yiriittiigii faaliyete bagh olarak ihtiya¢ duydugu siirecleri diizenleyebilme becerisi,
basariya adim atma konusunda kendine dair gelistirdigi yargis1 ve bir bireyin 6z becerileri
konusunda kendine dair tasidig1 inang¢ cercevesinde nasil davranis gelistirecegi durumuna
karsilik gelmektedir. Yani Bandura (1994:77) temelde 06z-yeterlilik kavramini bireyin var
oldugu cevrede meydana gelen olaylar, durumlar ve siirecler ile ilgili olan ve bunlan
etkileyebilme olasilig1 olan bir edimi baslatmak ve ayni zamanda sonuc¢landirmak i¢cin gerek
duyulan inan¢ olarak tanimlamaktadir. Ayrica Yildinm ve ilhan (2010:302) 6z-yeterlilik
kavraminin sadece temelde bireyin yetenekli olmasina degil, sahip oldugu kaynaklara dair
gelistirdigi giivene de atifta bulundugunu belirtmektedir. Boylece belirli bir durumla bas
edebilme konusunda yeterli kaynaga ve gerekli diizeyde 6z-yeterlilie sahip olan bireylerin,
becerilerini dogru yonde kullanmasi olas1 gortilmektedir. Bu anlamda 6z-yeterlilik kavrami;
planlanacak bir eylem icin gerekli kaynak ile yeteneklerin belirlenmesi ve orgiitlenmesi
sonucunda elde edilecek olan edinimlerin, giidiileyici bir etki yaratacagi inancina isaret
etmektedir. Yukaridaki ana tanimdan ziyade farkli kaynaklardan yapilan derlemeler 1siginda
baska 0z-yeterlilik tanimlarina yer vermenin kavrami daha da zenginlestirecegi
diisiiniilmektedir. Bu sebeple ilave olarak sunulmak istenen tanimlara gore 6z-yeterlilik:

e Bireylerin Kkarsilastiklar1 zorluklar karsisinda sorunlar1 ¢ozebilmeye yonelik
kendilerine duyduklar1 inanctir ve bu inang¢ ise calisan davranislarini yonlendiren en temel
motivasyonlardan biridir (Tian ve Huang, 2013:763).

e Bir bireyden belirli bir faaliyete iliskin beklenen basar1 konusunda, o bireyin kendi
performansiyla ilgili yargilaridir. Bu yargilar ise genel olarak alisiimayan, tahmin edilemeyen
veya olumsuzluk iceren durumlarda daha hayati hale gelmektedir (Brophy, 1998:57).

e Zorlu durumlarda bireyin sahip oldugu beceri ve kapasiteyi kontrol edebilme
yetisidir. Ayrica kendini uyarlayabilme diizeyi de denilebilmektedir (Luszczynska, Gutierrez-
Dona, & Schwarzer, 2005:82).

e Bir bireyin sahip oldugu bilgi ve beceriden ziyade o bireyin kendisine dair sahip
oldugu fikirlerden ibarettir. Bu anlamda bireylerin sahip oldugu olumlu veya olumsuz

diisiinceler belirli faaliyetlerin gerceklestirilmesi aninda dogrudan ya da dolayli etkide
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bulunmaktadir (Erdogdu, 2007:23).

e Bir bireyin yapmay1 hedefledigi herhangi bir isi tamamlayabilmesine ve sonucunda
basari elde edebilmesine yonelik bireysel yargisidir (Zimmerman, 2000:82).

e (Calisan bireylerin yaptiklar islere iliskin faaliyetleri ve bu faaliyetlerin gerektirdigi
sorumluluklari tam bir sekilde yerine getirebilmesi konusunda kendilerine yonelik yaptiklari
degerlendirmelerdir (Bolat, Bolat ve Seymen, 2009:217).

e Temelinde bir davranisin degisime ugramasi, siirdiiriilebilmesi ve genellenebilmesi
ozellikleri yatan ve ayni zamanda bireylerin kendilerini nasil hissettiklerini, onlarin motive
olmalarim1 ve bu dogrultuda eyleme gecmelerini etkileyen durumlarin toplamidir (Horzum,
2007:87).

Verilen tanimlarin ortak yani; bir bireyin sahip oldugu yeterliliklere giiven duymasidir.
Bu tanimlardan hareketle dz-yeterlilik; bir bireyin sahip oldugu yeterlilikleri yiirtitmekte oldugu
ise ne oranda yansitabilecegine yon veren, ilgili siireclerde kendini tiim varligiyla ise kanalize
etmesine etki eden ve dolayisiyla tiim benligiyle sergileyecegi durusu belirleyen “becerilerine” dair

gelistirdigi giiven duygusudur.

4.2. 0z-Yeterlilik Algis1 ve Oz-Yeterlilik Algisinin Yansimalari

Bu bakis acisiyla 6z-yeterlilik kavramina dair 3 6nemli vurgunun 6n plana ¢iktigini
soylemek miimkiin goriinmektedir. Bu vurgular: (1) Gergeklestirilmesi gereken ise dair bireyin
kendi kapasitesini etraflica gézden gecirebilmesi, (2) dinamik bir yapiy1 barindirmasi ve (3)
eyleme gecebilmek icin gerekli goriilen esas bilesenlerden biri olmasi seklindedir (Gist &
Mitchell, 1992:185). Bu baglamda iliskisel a¢idan ele alindiginda 6z-yeterlik algisi; bireylerin
becerilerine iliskin yargilarin, davranis ve tutumlarin, diisiince kaliplarnt ve deneyimlenen
durumlara iliskin verilen tepkilerin davranigsal boyutu iizerinde etkili olmaktadir. Yani 6z-
yeterlilik algis1 bireylerin davranislarini sekillendirme siirecinde etkili olan bir etmen olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Sosyal-bilissel kuram da bireylerin kendilerine iliskin baz1 yargilarda
bulunduklarinin altini ¢izerek (Luszczynska, Gutierrez-Dona, & Schwarzer, 2005:82) bireylerin
oz-yeterlilik algilan ile gercekte sahip olduklari beceriler arasinda farkliliklarin meydana
gelebilecegini 6ne siirmektedir. One siiriilen diisiinceye gore ise bireylerin sahip olduklar
beceriler dogrultusunda yaptig islere iliskin gelistirdikleri 6z-yeterlilik algisi, s6z konusu isin
basariyla tamamlanmasi iizerinde etkili olmaktadir. Baska bir deyisle, birey gerekli beceriye
sahipken, oz-yeterlilik algis1 diisiik diizeyde ise bireyin basarisiz olma ihtimali yiliksek
olmaktadir (Bolat, 2011:256).

Oz-yeterlilik durumuna dair gelistirilen alg1 ise faaliyet ve cevre secimini genel olarak

etkilemekle birlikte, basar1 beklentisi araciligiyla devam etmekte olan faaliyetlere yonelik bas
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etme cabalar1 lizerinde de etkili olmaktadir. Bu anlamda 6z-yeterlilik bireylerin sarf etmesi
gereken caba diizeyini, zorluklar karsisinda gosterecekleri direnci ve yeterliliklerine dair
gelistirdikleri beklenti diizeyini belirlemektedir. Bir bakima 6z-yeterlilik algis1 artis gosterdikce,
ortaya konan caba da o denli etkili olmaktadir (Aksoy ve Diken, 2009:711). Bu baglamda 6z-
yeterlilik; bireyler tarafindan gelistirilen ve zorluk derecesi yiiksek olan ya da asina olunmayan
gorev ve durumlar sonucunda basarili olmaya yonelik giivene vurgu yapmaktadir. Bu giiven
temelinde belirlenen 6z-yeterlilik inanci ise bireylerin kendilerini nasil hissettigi ve nasil
davranis gelistirdigi konusunda kisiden kisiye farklihk géstermektedir. Oz-yeterlilik algisi
yliksek olan bireyler; yliksek hedef koyan, daha fazla ¢aba sarf eden, daha direngli, zorluklara
karst meydan okuyan, zorluktan ka¢gmayan, cevresini kesfetmeyi seven ya da yeni ¢evreler
olusturan ve bunlar gerceklestirebilmek icin kendine yetme inanci tasiyan kisiler olmaktadir
(Bandura, 2000:213). Baska bir ifadeyle bireylerin 6z-yeterlilik inanglari, bir soruna karsi
gosterecegi diren¢ ve cabayla paralellik gostermektedir. Ayn1 zamanda 6z yetenekleri
konusunda kendilerine dair daha ytiksek inanca sahip olan bireylerin ortaya koyacaklar1 caba
diizeyi de yiiksek olmaktadir. Aksi durumda zorluklar karsisinda daha diisiik bir ¢aba ortaya
konmakta ve mevcut caba basarisizlikla sonuc¢lanabilmektedir (Bandura, 1989:1176).

Oz-yeterlilik algis1 6te yandan bireylerin gelistirdigi diisiince ya da davranislar
konusunda bazi farkli durumlara yol agmakta ve bu durumlar ise bireylerin motivasyon
stireclerini ya da secimlerini etkilemektedir. Oz-yeterlilik algisi yiiksek olan bireyler, yiiksek
hedeflerle belirlenmis zor gorevleri se¢gme egiliminde olmakta ve zorluklarla karsilasma halinde
daha fazla miicadeleci davranmaktadirlar. Olas1 olumsuzluklarin meydana gelmesi durumunda
ise amaclarina baghlik diizeyleri diisiis gostermemekte ve siireci kaldiklar1 yerden tamamlama
yoniinde yiliksek bir istek gostermektedirler (Luszczynska, Gutierrez-Dona, & Schwarzer,
2005:81-82). Belirtilen iliskilere ilaveten yiiksek 6z-yeterlilik algisi, bireylerin zor durumlari
se¢cmeye egilimli olmalar1 disinda ¢evrelerini kesfetmeye ya da yeni ¢evre olusturmaya yonelik
acik oluslarina da katkida bulunmaktadir. Bu durum ise bireyin zihnindeki olasi beklentilerin
tlimiine yanit verebilme konusunda kendi kendine yetebilecegi inancini1 desteklemektedir. S6z
konusu inan¢ da basarili bir davranis konusunda igsel Oznitelie ve ileriye doniik olma
konusundaki davraniglara isaret etmektedir (Bandura, 2000:213).

Bandura (1997:118) diizeyler arasindaki genel bir yargiya dair aciklamada bulunarak
oz-yeterlilik diizeyi diisiik ve yiiksek olan bireyler arasinda baz temel farkliliklarin mevcut
olduguna vurgu yapmaktadir. Ornegin; 6z-yeterlilik algisi yiiksek olan bireylerin bagarisizliklara
ragmen kendilerini iyi ya da olumlu kilarak mevcut eylemlerinde basarili olma yoniindeki
kararhliklarini siirdiirmesini daha olas1 gérmektedir.

Is yerindeki éz-yeterlilik ya da ise dair sosyal 6z-yeterlilik ise bir calisanin kisilerarasi

iliskileri baslatmasi ve silirdiirmesi icin gerekli olan sosyal-etkilesimsel gorevleri yiirtitmesiyle
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ilgili kabiliyetine iliskin baglilifina ve giivenine karsilik gelmektedir (Smith & Betz, 2000:285).
Oz-yeterliligi yiiksek calisanlarin érgiit icindeki diger iiyelerle iyi iliskiler kurma ve siirdiirmeye
iliskin becerileri daha yiiksek olmaktadir. Bu Kkisiler ayni zamanda is arkadaslar1 tarafindan da
daha ¢ok sevilmekte, kabul gormekte ve is arkadaslari ise olasi bir yardim halinde bu kisilere
daha ac¢ik olmaktadir (Fan, Litchfield, Islam, Weiner, Alexander, Liu, & Kuviwat, 2012:106).

Daha once de deginildigi tizere 6z-yeterlilik inanci insan davranislari lizerinde bazi
etkilere yola acmaktadir. Bu etkiler ise asagida yer almaktadir (Kumar & Lal, 2006:249):

a-) Davranis/Gorev Belirleme: Bireyler becerileri dahilinde yapabileceklerini
diistindiikleri ya da kendilerine duyduklar: giiven diizeyinin ytiksekligine gore belirli gorevler
se¢cmekte ve davranis gelistirmektedirler.

b-) Kayg1 Diizeyi ve Harcanan Caba Iligkisi: Oz-yeterlilik inanci, bireylerin maruz
kaldiklar1 kaygi durumuna gore gorevi tamamlamak ilizere ne kadar c¢ok sabir ve caba
gostereceklerini etkilemektedir.

¢-) Duygudurumu ve Biligsel Siiregler: Oz-yeterlilik inanci ile bireylerin bilissel
yapilar1 ve duygudurumlar: arasinda bir paralellik mevcuttur. Oz-yeterlilik diizeyi yiiksek olan
bireyler, zorlu isler karsisinda daha fazla direng¢ gostermekte ve daha genis bir bakis acisi

dahilinde durumu degerlendirerek stresten kolayca arinabilmektedirler.

4.3. 0z-Yeterlilik Kavrami ile Benzer ve Farkli Kavramlar

Bu béliimde 6z-yeterlilik kavramina yakin olan ya da bu kavramla kismi farkliliklar
gosteren “benlik saygisi ve 6zgiiven” kavramlarina yer verilecektir. Bu sayede calismada neden

0z-yeterlilik kavraminin secildigine de agiklik getirilmis olunacaktir.

4.3.1. Benlik Saygisi

Benlik kavrami genel olarak bir bireyin deneyimleri ve cevresiyle sekillenen, ayni
zamanda kendisine dair gelistirdigi algilarin toplamina karsilik gelmektedir (Schunk & Pajares,
2002:17). Bu anlamda bir bireyin becerilerinden, 6zelliklerinden, inang, deger ve amaclarindan
olusan benlik kavrami, bireyin Kkisiligini yansitan bir olgu olarak gortilmekte ve Kkisiligin 6znel
kismini olusturdugu diisiiniilmektedir (Tiirksoy, 2014:5). Ozetle, benlik kavraminin temel
olarak bir kisinin kim olduguna dair verdigi ve kendisiyle 6zdeslestirdigi cevaplarin karsiligi
oldugunu séylemek miimkiindtr.

Benlik kavramina bagh olarak sekillenen ve 6z-yeterlilik kavramiyla iliskili fakat farkh
oldugu disiiniilen kavramlardan biri benlik saygisidir. Yukarida yapilan ve bir bireyin kendisini

nasil tanimlayacagi durumunu temel alan benlik kavramina karsin benlik saygis1 kavrami ise;
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bir bireyin sahip oldugunu diisiindiigii benlige dair yaptifi degerlendirmeleri icermektedir
(Tung, 2011:87). Bu degerlendirmeler olumlu ya da olumsuz olabilmekte ve sonuc¢ olarak
kendini kabullenmesi, degerli addetmesi, giiven duymasi, degerlendirmeleri sonucunda elde
ettigi benligini benimsemesi ve bunlara bagh olarak gelisen genel hali olumlu gérmesi benlik
saygisint acik kilmaktadir (Yanlig, 2011:6). Bu bakis acisina paralel olarak Baumeister ve
arkadaslari da (Baumeister, Campbell, Krueger, & Vohs, 2003:1) benlik saygisini, bir bireyin
olumlu ya da olumsuz degerlendirdigi 6zellikleri kabul edebilmesi ve bunlari bir biitiin olarak
benimseyerek kendisini degerli bulmasi olarak tanimlamaktadir.

Bu baglamda bir bireyin yiiriittiigii faaliyete iliskin sahip oldugu beceri ve yeteneklere
dair gelistirdigi giivene karsilik gelen 0z-yeterlilik kavrami ile benlik saygisi kavrami
karsilastirildiginda; benlik kavraminin daha genel ve kapsayici oldugu diisiiniilmektedir. Clinki
oz-yeterlilik kavrami belirli bir gorevi yerine getirme potansiyeline iliskin degerlendirmelere
atifta bulunmaktayken, benlik kavrami belirli bir durumdan bagimsiz genel algiya vurgu
yapmakta ve benlik saygisi da bu algiya bagh olarak kisinin daha kapsayic1 degerlendirmelerine
karsilik gelmektedir (Schunk & Pajares, 2002:17; Ozerden, 2010:16). Benzer bir ifadeyle 6z-
yeterlilik algis1 bir bireyin belirli bir amac¢ dogrultusunda yiiriittiigii faaliyetlere iliskin
yapabilme algisina bagh olarak gelismekteyken; benlik saygisi ise bireyin genel olarak kendisi
hakkinda ne diisiindiigii ve sdyledigiyle iliskili olan algisin1 yansitmaktadir (Barringer & Ireland,
2008:12).

Bu sebeple calismada benlik saygisi yerine 6z-yeterlilik kavraminin secilmesinin sebebi;
arastirmanin orneklemini olusturan grubun yani “calisanlarin” yriittiikleri ise bagh olarak
sahip olduklar1 6znel degerlendirmelerin oncelikli olmasidir. Ciinkii ¢alismada katilimcilarin
genel algis1 degil, islerine ve liderleriyle olan iliskilerine bagh olarak kendilerine dair

gelistirdikleri duygudurumlar ve psikolojik haller tizerinde durulmaktadir.

4.3.2. Ozgiiven

Ozgiiven kavrami genel olarak bir bireyin kendisine iliskin olumlu degerlendirmelerinin
baskin olmasi, 6z kontroliine inanmasi, olaylar1 yonetebilmesi, kendini yeterli gormesi, kendini
sevmesi, degerli bulmasi ve farkindalik diizeyinin yiiksek olmasi gibi bilesenlerin toplami olarak
ifade edilmektedir (Otacioglu, 2008:897). Bu bakis agisiyla 6zgiiven, temelde bir bireyin kendini
tanimasi ve varligini ifade eden ozelliklere iliskin genel bir giiven beslemesidir (Tiirkmen,
2009:29). Boylece ozgiiven kavraminin da benlik saygisi gibi genel bir imaja ve algiya vurgu
yaptigini diisiinmek olasidir.

Kavramsal olarak 6z-yeterlilik kavramiyla karistirilan fakat temelde benzer bakis acilari

tasimis olsalar da farklilik gosteren 6zgliven kavrami; belirli bir duruma iliskin gelisen algi
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olarak degerlendirilmemektedir. Ote yandan 6zgiiven kavram Kkisilik o6zellikleriyle iliskili
gelistigi diisliniilen ve bir bireyin genel olarak kendini nasil hissettigine bagl olarak davranis
gelistirmesiyle iligkili goriilmektedir (Ozerden, 2010:17). Bu bakis acisiyla degerlendirildiginde
oz-yeterlilik kavrami ozgiivenden farklilasmakta ve bireyin becerilerine duydugu giiven ile
kendini yeterli hissetmesi durumu, ilgili oldugu is ya da faaliyete gore sekillenmektedir. Mevcut
calismada da bireylerin genel degil, ytriittiikleri ise bagl olarak gelistirdikleri giiven duygusu
onemli oldugu icin bunu daha cok temsil eden kavram olan 6z-yeterlilik kavrami tercih

edilmistir.

4.4. 0z-Yeterlilik Tiirleri

Ilgili literatiir 15181nda ele alindiginda, 6z-yeterlilik kavrami temel olarak 3 tiir altinda
toplanabilmektedir. Bunlar; géreve ve duruma iliskin 6z-yeterlilik, 6znel yeterlilik ve genel 6z-

yeterliliktir. Bunlarin kisa agiklamasi asagida verilmektedir.

4.4.1. Goéreve ve Duruma iliskin Oz-yeterlilik

Bu yeterlilik tiirtintin algisal temelinde, bireylerin bazi gérevler icin yiiksek bazi goérevler
icin ise diisiik diizeyde 6z-yeterlilige sahip olmasi yatmaktadir (Ercan, 2014:31). Ornegin bir
isletmede halkla iliskiler uzmaninin insan kaynaklar1 yoneticiligine ytlikselmesi durumunda;
kisilerle kurdugu iliskilerden kazandig1i deneyimin, personellerle olan iliskisindeki 6z-

yeterliligine etkisi yliksek olacaktir.

4.4.2. Oznel Yeterlilik

Bu yeterlilik tiirii yonetsel 6z-yeterliligi kapsamaktadir (Cetin, 2011:74). Akgiindiiz ise
(2012:45) Bandura’'min bu kavrami “rol yeterliligi” olarak addettigini ¢linkii bireyin grup

icindeki rollerine odaklandigini belirtmektedir.

4.4.3. Genel Oz-yeterlilik

Bu yeterlilik tiirti genel olarak bireylerin tiim zorluklara kars: direng¢ gosterebilecekleri
oz-yeterlilige karsilik gelmektedir. En onemli vurgusu ise bireyin gelecekteki olasi
performansini, gecmisteki performansindan daha iistiin ya da olumlu olarak 6ngérmesine
destek olmasidir (Cetin, 2011:75). Baska bir bakis acisina gore bu yeterlilik tiirii, miicadele

gerektiren durumlara karsin bireylerin ortaya koyacagi performans konusunda kendilerini ne

75



Murat Aydinay, Doktora Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2019

kadar yeterli ya da yetersiz hissedecekleriyle iliskilidir. Benzer bir ifadeyle genel 6z-yeterlilik
diizeyi yiiksek olan bireylerin ilk seferinde karsilastiklari durumlarda bile basarili olma

ihtimalleri yiiksek olmaktadir (Bozkurt, 2013:31; Akgiindiiz, 2012:45).
4.5. 0z-Yeterlilik Algisinin Kaynaklar

Bireylerin kendilerine dair sahip olduklar1 bilgiler ile 06z-yeterliliklerine dair
gelistirdikleri inan¢ arasinda bir iliski bulunmaktadir. Bu sebeple bireylerin gelistirdikleri 6z-
yeterlilik inanci baz1 kaynaklara dayanmakta ve s6z konusu kaynaklar da su sekilde
gruplandirilabilmektedir: (Bandura, 1986, akt. Akgiindiiz, 2012:40-43; Bandura, 1997:79).

1. Deneyimlenen Yasantilar ve Durumlar

2. Baska Kisilerin Gozlemlenmesine Dayanan Deneyimler
3. Duyussal ikna
4

Fiziksel Durumlar ve Duygudurumlar
4.5.1. Deneyimlenen Yasantilar ve Durumlar

Yasanmis deneyimler; 6z-yeterlilik inanci iizerinde gorece en fazla etkiye sahip olan
kaynaktir. Clinkii kisilerin karsilastiklar1 durumlarda basarili olabileceklerine dair fikir
sunabilen bir kaynak olarak goriilmektedir. Basar1 durumu ise 6z-yeterlilik tizerinde etkili olan
bir diger belirleyici unsur olup; kolay kazanilan basarilardan ziyade, zorluk ve engellere ragmen
elde edilen basariya bagh olarak kazanilan deneyimler, 06z-yeterlilikle daha ¢ok
iliskilendirilmektedir (Bandura, 1986, akt. Akgiindtiz, 2012:41).

Bandura'ya gore (1997:80) bireyler yasamlari siiresince kazandig1 deneyimler 1s1ginda
bas edebilme becerilerine iliskin bazi inanglar gelistirmekte ve sahip olduklar 6z-yeterlilik
inanal artis gosterdikge, bireylerin davranislarinda da bazi degisiklikler gzlemlenmektedir. Bu
bakis agisiyla bireylerin daha 6nceki siireclerde elde ettikleri basarilar, yeni basarilarin elde
edilmesine dair 6z-yeterlilik inancini beslemektedir. Boylece Israel’in de belirttigi lizere
(2007:34) basariyla sonuc¢lanan durumlar 6z-yeterlilik algisim arttirirken, basarisizlikla
sonuclananlar ise benzer oranda diisiislere sebep olmaktadir.

Bu iliskinin go6zlemlenebilmesine iliskin Bandura (1997:81) basariyla sonuglanan
tecriibelerin, 6z-yeterlilik inancin1 desteklemesi konusunda bazi kosullarin gerekliligine dikkat
cekmektedir. Bu kosullar ise genel olarak bireyin var oldugu ¢evreyle girmis oldugu etkilesime
bagh olarak elde ettigi bilginin yapisi, tamamlanan gorevin zorluk diizeyi ve ortaya konulan
¢aba seklindedir.

Genel bir bakis acisiyla ele alindiginda, 6z-yeterlilik algisini yaratmanin en temel
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yontemi deneyim kazanmaktir ve elde edilen basarilar da yeterlilik algisina dair saglam bir
inancin olusmasina destek olmaktadir. Yeterlilik algis1 olusmaya basladiginda, basarisizlikla
sonuc¢lanan durumlar inanci olumsuz yonde etkilemekte ve kolay elde edilen basarilardan sonra
olas1 bir olumsuzluk karsisinda bireyin cesareti daha erken kirilmaktadir. Bu sebeple yogun
caba gerektiren zorlu gorevlerde bulunmak ve bu sayede basarinin nasil elde edildigini
deneyimlemek daha yararli goriilmektedir. Boylece ¢oziim yolu bulmak ve isin listesinden
gelmek de bir sekilde 6grenilmis olacaktir. Ciinkii zorluklar sonucu elde edilen basarilara karsin
kolaylikla elde edilen basarilar, 6z-yeterlilik inancini beslemekten ziyade kolay ulasilabilen
sonuclar1 cazip kilabilmekte ve ani durumlara karsi bireyin olumsuz sekilde etkilenmesine yol
acabilmektedir (Bandura, 1994:73; Bandura, 1997:80).

Belirli gorevler ve basari arasindaki durumu degerlendiren Kotaman’a gore (2008:120)
bir gérev sonucunda tekrar eden basarilarin mevcut olmasi halinde, bireyin o goéreve dair 6z-
yeterlilik algis1 oldukca giiclenecektir. Aksi halde basarisizliklar yasandik¢a o géreve iliskin 6z-
yeterlilik algis1 diisiis gosterecektir.

Basar1 penceresinden ele alindiginda, basariyla sonuc¢lanan deneyimler temelde bireyler
lizerinde bazi etkilerin olusmasina zemin hazirlamaktadir. Bunlarin basinda basarinin, 6z-
yeterlilik algis1 diizeyine olan etkisi gelmekte ve asagida belirtilen boyutlar iizerinde de
yonlendirici etki gostermektedir (Pekmezci, 2010:26):

e Mevcut yeterliliklere dair kapasitenin 6ngoériilmesine,

e Harcanacak ¢abanin diizeyine,

e GoOrevin zorluk derecesine,

¢ Gerek duyulan yardim oranina,

e (Gorevin tamamlandig1 zamana ve kosullara,

e Eski deneyimlerin biliste yer almasina ve ihtiyac¢ halinde kullanilabilmesine.

4.5.2. Bagka Kisilerin Géozlemlenmesine Dayanan Deneyimler

Bu boyut goézlemlere atifta bulunmakta yani birey disindaki kisilerin eylem ve
becerilerinin karsilastirilmasina bagh olarak gelisen dolayll tecriibelere dayanmaktadir
(Mccabe, 2003:15). Gozlemlenen davranisin istenilen bir durumla sonuglanmasi, bireyi o
davranisa sevk etme yoniinde giidileyici bir etki yaratmaktadir. Aksi durum ise bireyi
gozlemlenen davranistan uzak kilmaktadir. Benzer sekilde bireylerin sectikleri rol-model kisiler
de bireylerin inanclarinmi etkileyebilmektedir. Yani gézlemlenen bir bireyin ¢aba sarf ederek
basarili oldugu sonug, gozlemleyen bireyler lizerinde olumlu etki yaratmakta ve o bireyleri
cabaya sevk etmektedir (Bandura, 1982:127; Israel, 2007:35). Bu sayede bireyin basarili olma

sonucuna iliskin 6z-yeterlilik algis1 da artmaktadir. Eger birey gozlemledigi kisiyle kendisi
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arasinda bazi karakteristik benzerlikler buluyorsa, 6z-yeterlilik algisinin artmasi daha da olasi
hale gelmektedir. Bireylerin rol-model sectikleri kisilerin kendilerinden ¢ok farkli olduklarim
diistinmeleri halinde ise bireylerin 6z-yeterlilik algis1 bu durumdan ¢ok fazla etkilenmemektedir
(Ordun, 2005:59; Bandura, 1994:73-74).

Genel olarak dolayli yasantilar ya da deneyimler olarak adlandirilan bu kaynak, bazi alt
bilesenlerden olusmaktadir (Uzel, 2009:7):

a) Dolayh Benzesim: Birey cogu zaman model aldig1 kisinin davranislarini taklit etmeyi
tercih etmektedir.

b) Cezadan Kacis: Birey model aldig kisinin cezalandirilmasina sebep olan davranislari
gozlemlemekte ve bu davranislar gelistirmemeye 6zen gostermektedir.

c) Dolayh Giidiileme Etkisi: Bireyin gozlemledigi bir davranis arzu edilen sonuca
ulastiysa, birey de o davranisi gelistirme yoniinde giidiilenmektedir.

d) Dolayli Duygudurum Deneyimleme: Bireyin sahsi olarak bir olumsuzluk
hissetmemesine ragmen bazi Kkisi, olay ya da durumlardan ¢ekinmesine veya korku duygusunu
yasamasina karsilik gelmektedir.

e) Rol-Model Kisisinin Nitelikleri: Birey model aldig1 kisiyle kendi 6zellikleri arasinda

ortak nokta buldukea, model aldig kisinin davranislarini daha ¢ok gelistirmeye baslamaktadir.

4.5.3. Duyussal ikna

Duyussal ikna kaynagi, bireylerin herhangi bir gorevde basarili olmak i¢in sahip
olduklar1 becerilerine iliskin inanca vurgu yapmaktadir. Bireyler bu gorevi yerine getirirken
(6zellikle de bu gorev zorlu olarak adlandirilabiliyorsa) cevresindeki kisilerden kendi
becerilerine dair duydugu ifadeler, onlarin 6z-yeterlilik algisini olumlu yénde etkilemekte ve
ikna edilmelerini kolaylastirmaktadir (Bandura, 1997:101)

Baska bir ifadeyle, bir bireyin herhangi bir durumu basarip basaramayacagina iliskin
inanclar1 iceren ifadeleri ¢evresindeki kisilerden dogrudan ya da dolayl olarak duymasi, o
bireyin 6z-yeterlilik algisini etkilemektedir (Ordun, 2005:59). Ayrica s6zli ifadeler sonucunda
ikna olmaya egilimli bireyler, gorevleri sonucunda basar1 elde etmek i¢in kendi becerilerini
ortaya koyma konusunda daha istekli olmaktadirlar (Bandura, 1997:101). Bu duruma ilaveten
0z-yeterlilik baglaminda alg1 olusturabilmek icin ikna eden kisilere duyulan giiven ve bu
kisilerin ikna etmek istedigi konuya dair sahip olduklar bilgi diizeyi de énem tasimaktadir
(Baltaci, 2008:30). Bu sebeple bir ¢alisanin géziinde yeterli olan ve onun giiven duydugu kisinin
kendisine olumluluk ya da takdir edilmeyi iceren ifadelerde bulunmasi, ikna siirecini

etkilemektedir (Ural, 2007:75).
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4.5.4. Fiziksel Durumlar ve Duygudurumlar

Bu kaynak genel olarak bireylerin stres diizeylerini azaltma yoniinde bir etki gostererek,
negatif duygu egilimlerini olumlu anlamda yonlendirmektedir. Bu durumda 6nem arz eden
etkenler sadece yasanan duygudurumlarin ya da fiziksel tepkilerin yogunlugu degil, bu siirecte
bireylerin kendilerini nasil algiladiklar1 ve bu algiya bagl olarak kendilerini nasil
degerlendirdikleridir. Oz-yeterlilik diizeyi yiiksek olan bireyler herhangi bir uyariciya maruz
kalma durumunu, kendi performanslarim etkileyecegi inanciyla olumlamaktadirlar. Ote yandan,
yeterlilikle iliskili olan psikolojik haller ise saglik durumu ve fiziksel eylemlerde etkin bir yapi
olusturmaktadir (Grimes, 2011:14).

Soz edilen durumlara karsi bireyler fiziksel ya da bilissel olumsuzluklari gozlemleyerek
kendilerinde bir degisime gidebilmekte ve bu sayede olusturduklari farkindalikla olas1 olumsuz
duygudurum ve psikolojik yapilara karsi bas etme stratejisi gelistirebilmektedirler. Boylece 6z-
yeterlilik kavraminin bireylerin cabasina etki ettigi ve bu etki sayesinde bireylerin basari
inanclarini arttirmalarina katki sagladig disiiniilmektedir (Bandura & Cervone, 1986:94-95).

Bir bireyin belirli bir gérevin tamamlanmasina dair gelistirdigi basar1 beklentisi de o
goreve iliskin 6z-yeterlilik algisini biiyilik oranda etkilemektedir (Akar, 2008:186). Birey goreve
iliskin yeterliligini olumsuz etkileyebilecek duygudurumlardan (6fke, nefret, korku, iiziinti, vb.)
uzaklasabildikce 6z-yeterlilik algisini arttirabilmektedir. Bu anlamda birey, basar1 konusunda
olumlu duygular ve inanglar gelistirebildikce, 6z-yeterlilik algis1 ve basariya dair inanci ytiksek
olmaktadir (Bandura & Cervone, 1986:95).

Oz-yeterlilik algis1 bu noktada olumlu ya da olumsuz duygudurumlarla temelde iligkili
olmaktadir. Kaygi yaratan durumlara karsi olumsuz duygudurumlari daha az yasayan bir
bireyin, olumsuzlugu yenebilecegine dair bir inanc¢ gelistirmesi daha kolay ger¢eklesmektedir.
Buna ilaveten daha fazla olumlu (pozitif) duyguduruma sahip olmak ise mevcut sorunlara ya da
kaygilara yonelik problem ¢6zme direncini arttirmakta ve kisiye glic katmaktadir. Bu durumda
oz-yeterlilik algis1 diisiik olan bireyler kaygi, stres bozuklugu ve depresif ruh hallerine daha
egilimliyken; yiiksek diizeyde 6z-yeterlilige sahip bireyler ise daha olumlu olmakta ve firsatlara
odaklanarak zorluklar1 asmaya yonelik bir caba godstermektedirler (Luszczynska, et al,
2005:82). Duygudurum baglaminda ise bircok etki siireci iliskisel baglamda
deneyimlenmektedir. Ornegin kayg diizeyi ya da kaygi bozukluklari, mutlu ya da tiziintiilii olma
ve tiikenmislikle iliskilendirilebilen duygurumlar, 6z-yeterlilik inanc1 lizerinde bazi etkiler
gostermektedir. Ote yandan bireylerin giinliik duygudurumlari (olumlu ya da olumsuz hisler) ile
0z-yeterlilik inan¢lar1 arasinda da bir paralellik bulunmaktadir (Bandura, 1994:75-76).

Oz-yeterlilik algisiyla etki icinde oldugu diigiiniilen bir diger durum ise kendini koruma

mekanizmasidir. Bireyler herhangi bir iste basari elde edemediklerinde ve bu durumun
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benzerini yasadiklarinda, sonraki taleplere iliskin de basarili olamayacaklar1 fikri onlarin
motivasyonunu disiirmektedir. Bu anlamda kendini korumaya yonelik bir mekanizma
gelistiren bireylerin olasi olumsuz diistincelerle bas etme diizeyleri daha ytliksek olmakta ve bu
sonug da 0z-yeterlilik algilarini arttirmaktadir (Talor, Boninger, & Gleicher, 2004:22).

Ote yandan bireylerin éz-yeterlilik algisi ile fiziksel uyaricilar arasindaki iliskiye bagh
olarak, fiziksel uyaricilarin neler oldugu ve belirlenen fiziksel uyaricilarin bireyin performansini
nasil etkiledigi gibi sorularin yaniti, cogunlukla deneyimlenmis yasamlarla verilmektedir. Eger
birey daha fazla basar1 elde etmis biriyse, bu uyaricilar ona kolaylik saglayan kaynaklar gibi
gorilmekte ve aksi durumda uyaricilar bir engel ya da olumsuzlugu ketleyen unsurlar olarak

goriilmektedir (Bandura, 1988:285).

4.6. 0z-Yeterlilik ve Bireysel Ozellikler

Oz-yeterlilik diizeylerine iliskin genel bir betimleme yapilirsa; Bandura’ya gére
(1994:77-80) bireyler diisiik ya da yiiksek 6z-yeterlilik diizeylerine gore farkli 6zelliklere sahip
olmaktadirlar. Bu dogrultuda yiiksek diizeyde 6z-yeterlilik gosteren bireylerin o6zellikleri su
sekildedir:

e Karsilastiklart durumlara daha genis bir pencereden bakabilir ve bu sayede ilgili
durumu daha detayl irdeleyebilirler,

e Daha diisiik diizeyde stres yasar ve karsilastiklar1 olaylara bagh olarak gelisen
olumsuz duygulardan daha az etkilenirler,

e Becerileri dahilinde daha lst amaglar tercih eder ve amaglara ulasmada kararlilik
gosterirler,

e Zorlu durumlarla karsilastiklarinda, sahip olduklari beceriler dahilinde miicadele
ederler,

e Daha basar1 odakli ve miicadelecidirler,

e Basarisizlik yasamalar1 halinde, sebebi bireysel durumlarda aramaya daha
egilimlidirler (eksik caba ya da bilgi gibi).

Diisiik diizeyde 6z-yeterlilik gosteren bireylerin 6zellikleri ise;

¢ Kendilerine ve becerilerine yonelik farkindalik diizeyleri diisiiktiir ve bu sebeple
zorlu gorevlerden kacinmayi tercih ederler,

e Kendilerini motive etme konusunda yetersizdirler ve basarisizlik hallerinde olasi
engellere atifta bulunarak sebep géstermeye egilimlidirler,

e Zorluklarla karsilastiklarinda daha erken vazgecme davranisi gosterirler,

e Basarisiz olma hallerinde, 6z-yeterliliklerine dair inanc¢larini yiikseltmeleri daha ¢ok

zaman gerektirir. Clinkii basarisizlik sebebini eksik yetenege sahip olmak seklinde goriirler,
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e Sahip olduklar: beceriler onlarda yiiksek giiven diizeyini etkileyen bir sebep olarak

goriilmez ve bu sebeple sahip olduklarindan da daha az beceri sergilerler.
4.7. Oz-Yeterlilik Algisimin Etki Ettigi Siirecler

Oz-yeterlilik konusunda yapilan arastirmalar sonucuna gore yeterlilik ve davranis
baglaminda bir etkilesimin oldugu ve 6z-yeterliligin bireylerin davranislarini 4 temel boyutta
etkiledigi one siiriilmektedir (Bandura, 1997:115):

1. Bilissel Etki,

2. Motivasyonel Etki,

3. Duygusal/Durumsal Etki,

4. Secime Dayal1 Etki.

4.7.1. Bilissel Etki

Bireylerin gelistirdigi davranislarin sekillenme evresi, diistinceyle yani bilissel yapilarla
baslamakta ve bu bilissel siireci olusturan yapilar, 6z-yeterlilik olusumunda etkili olan
davranislarin sekillenmesinde rol oynamaktadir (Yiizen, 2016:36). Bu sebeple 6z-yeterlilik ve
bilissel siirecler etkilesimi 1s18inda bireylerin gelistirdikleri davranislar, onlarin belirledikleri
hedefler icin sahip olduklar1 yetenekleri degerlendirmelerinde etkili olmaktadir (Bandura,
1989:1175).

Bilissel anlamda olumsuzluk yiiklii olan bireyler, bireysel eksikliklere (becerilere dair)
daha ¢ok odaklanarak motivasyonlarini diisiirme ve basarisiz olma egilimlerini arttirma
yoniinde daha cok davranis gelistirmektedirler. Bu sebeple basar1 saglama ile bireylerin
becerilerine dair duyduklari giiven arasinda temel bir iliski bulunmaktadir (Bandura, 1986, akt.
Akgiindiiz, 2012:47). Ayrica baski altinda kalinan durumlar, énemli sonuclarin meydana
gelmesine yol acan basarisizliklar ve nedensel belirsizlikler halinde, goérevi tamamlamaya
odaklanmak icin 6z-yeterlilik diizeyinin yliksek olmasi 6nemli gériilmektedir. Bu diizey ise
bireylerin diislinsel siireclerini yonlendirmekte ve bireylerin hedefledigi sonu¢ icin yerine

getirdigi gorevlerdeki performanslarini etkilemektedir (Bandura, 1997:116-118).
4.7.2. Motivasyonel Etki
Bireylerin motivasyonu konusunda temel etkenlerden biri olarak gorilen 6z-yeterlilik

algisi, hedef belirleme ve ilgili hedefe ulasmak i¢in gereken ¢abayi ortaya koyma ya da zorluk ve

basarisizliklara karsi diren¢ gosterme gibi durumlarda motivasyonu arttirict etki
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gostermektedir (Kaleli, 2016:16).

Bu baglamda ilgili arastirmalar da desteklemektedir ki; 6z-yeterlilik algis1 sadece
davranissal boyutu degil ayn1 zamanda motivasyon diizeyleri ve buna bagh olarak elde edilen
basar1 durumlarimi da etkilemektedir (Henson, 2001:3). Soyle Kki; bireylerin basarili
olabileceklerine inandiklari gorevler konusunda daha olumlu olmalari, onlarin bu yoénde
kendilerini motive etmelerini kolaylastirmaktadir. Bu durumun motivasyon iizerindeki etki
gostermesi ise bireylerin sahip olduklar1 6z-yeterlilik algisinin diisiik ya da yiiksek diizey
gostermesiyle iligkili olmaktadir (Ylizen, 2016:36-37). Benzer sekilde Bandura da (1986)
bireylerin kendilerinde yeterli becerinin oldugunu diisiindtikleri ve basarili olabileceklerine
inandiklar1 isleri yapmaya egilimli olduklarini ve aksi durumda kaginmaci davranis
gosterdiklerini ileri sirmektedir (akt. Akglindiiz, 2012:45).

Ote yandan 6z-yeterlilik kavrami temelde motivasyon kuramlariyla iliskilendirilmekte
ve Locke ile Latham’a gore (2002:76) 6z-yeterlilik ile amac¢ saptama kurami birbirini tamamlar
nitelik gostermektedir. Bir lider calisanlari icin zorlu hedefler koydugunda, bu durum
calisanlarin daha yiiksek bir 6z-yeterlilik dlizeyine sahip olmasini saglamakta ve kendi
performanslari icin daha yliksek hedefler belirlemelerine destek olmaktadir. Belirtilen sonucun
nasil oldugunu agiklamak tizere yapilan bir arastirma da yiiksek hedefler koymanin, giiven insa
ettigini vurgulamaktadir (Ornegin bir yoneticinin calisam icin yiiksek hedefler koymasi gibi). Bu
durumda calisan, yoneticisinin digerlerine gore kendisine daha ¢ok giivendigini diisiinmektedir.
Boylece kisinin kendisine daha ¢ok giivenmesi ve daha iyi bir performans sergilemesi i¢in daha
yliksek hedefler ortaya koymasiyla devam eden bir psikolojik siire¢ de baslamaktadir. Bu
sebeple 0z-yeterliligin temelde beklenti kuramindaki ¢aba-performans iliskisiyle paralellik
gosterdigi de diisiiniilmektedir (Vroom, 1964, akt. Lunenburg, 2011:4).

Yiksek diizeyde 6z-yeterlilik algisi; calisanlarin problemlerini daha ¢dziilebilir olarak
algilamasini, hedef belirlemeye daha ¢ok motive olmalarini ve kendilerinden daha emin bir
sekilde davranis gelistirmelerini saglayabilmekte (Walumbwa, Lawler, Avolio, Wang, & Shi,
2005:5) ve ayrica 0z-yeterlilik algis1 ¢alisanlarin proaktif davranislar tizerinde de olumlu bir

etki gostermektedir (Parker, 1998:850).

4.7.3. Duygusal /Durumsal Etki

Duygudurumlar ve yeterlilik algisi arasinda temel bir iliski bulunmakta ve olumsuz
duygulanimlar bireylerin yetersizlik hissinden daha ¢ok beslenmekte, dolayisiyla da kaygi
diizeyinin artmasina sebep olmaktadir. Yeterlilik duygusunun yiiksek olmasi halinde ise daha
¢ok olumlu duygulanimlar gerceklesmekte ve kaygi durumlarina daha az rastlanmaktadir

(Bandura, 1997:137).
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Bireylerin sahip oldugu 6z-yeterlilik inanci, onlarin kendilerini risk altinda hissetmeleri
halinde katlanacaklar1 kaygi ve stres durumunu da yordamaktadir. Gegmis deneyimlerine bagh
olarak mevcut riskli durumlarda ne yapacagini ongorebilen bireyler, olumsuzluk yaratacak
durumlardan daha kolay soyutlanabilmektedirler. Aksi halde bu deneyime sahip olmayan
bireylerin ise bas etme konusunda daha ¢ok zorluk yasayacagi diistiniilmektedir. Bu durumda
da daha ¢ok kendi yetersizliklerine odaklanmaya ve mevcut cevreyi tehdit unsuru olarak
algilamaya egilim gostermektedirler. Ayrica bu alg1 onlarin kaygi diizeyini olumsuz yonde
etkileyerek duygudurumlarinda da bozukluklara yol agmaktadir (Kaleli, 2016:16; Bandura,
1994).

Is ve calisma baglaminda, bir kisinin duygularini diizenlemesi igin kendi becerisine
inanmasi 6zellikle hizmet odakl is giicii piyasasinda biiyiik 6nem gostermektedir. Bu sebeple
Heuven ve arkadaslar1 (Heuven, Bakker, Schaufeli, & Huisman, 2006:222) duygusal agidan
zorlayan islerde 6z-yeterliligin roliine vurgu yapmaktadirlar. Bu vurguya bagh olarak isle ilgili
duygusal 6z-yeterliligin, duygusal is talepleri ve duygusal uyumsuzluk (hissedilen ve yansitilan
duygular arasindaki tutarsizlik) arasindaki iliski ile ise baglilik ve duygusal uyumsuzluk
arasindaki iliskiyi destekledigini ortaya koymaktadirlar.

Bandura (1982) duygusal gostergelerin 6z-yeterliligi etkiledigini yineleyerek, bazi
islerde basarisiz olacagini diisiinen ya da zorlayic1 bir seyler bulan birinin temel psikolojik
semptomlar deneyimlemesini olas1 gormektedir. Ornegin; yiizde kizarma, avug ici terlemesi, bas
agrisi, kalp carpintis1 vb. semptomlar kisiden kisiye farklilik gostermekte ve devam etmesi
halinde diisiik performansla iliskilendirilebilmektedir. Bu siirecte yiiksek 6z-yeterlilik algisi
diizeyine sahip bireyler, bu olumsuzluklara karsi daha fazla diren¢ gosterebilmekteyken; diisiik
diizeye sahip olan bireylerin bu olumsuzluklar1 daha derinden hissetmesi olas1 goriilmektedir

(Yiizen, 2016:37).

4.7.4. Secime Dayal Etki

Bireylerin sahip olduklar1 6z-yeterlilik inanci secilen ¢evre ve bu ¢evreye bagh olarak
gelisen faaliyetler izerinde belirleyici bir etkiye sahip olmakta, dolayisiyla bireyin yasaminin bir
kismini etkilemektedir. Bu baglamda bireyler tercihlerini yaparken kendi becerilerini referans
almakta ve kapasitelerine yakin olan tercihleri se¢gmektedirler. S6z edilen bakis agisina bagh
olarak bireyler; zorluklarla karsilasmalarina ragmen basariya odaklandiklarinda gorev
almaktan cekinmemekte hatta yliksek 6z-yeterlilik diizeyine sahip bireyler, meslek se¢imlerini
ve ilgililerini de bu cergevede belirlemektedir.

Bireylerin segimleri, dahil olacaklar1 aktiviteler, ¢evreleri ve yasamlar1 gibi durumlar

sahip olduklar1 6z-yeterlilik inancindan etkilenmektedir (Kaleli, 2016:16). Yapilan secimler,
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farkli yeteneklerin gelismesine ortam hazirlamakta ve bireylerin kisisel gelisimlerini
etkilemektedir. Yiiksek 6z-yeterlilik inancina sahip olan bireyler yaptiklar1 se¢imlerde daha

basarili olmaktadir (Yiizen, 2016:37-38).

4.8. 0z-Yeterliligin Boyutlar

Oz-yeterlilik kavrami temelde 3 boyutla ele alinmaktadir (Oz, 2008:166; Ozerden,
2010:12; Ercan, 2014:44; Ural, 2007:75):

a) Kapsam/Biiyiikliik: Bir bireyin yapmay1 hedefledigi bir isi gereklikleriyle yerine
getirebilmesine dair inancidir. Yani biiyiikliikk boyutu, bireyin yapabilecegi inancini tasidigi ise
ait zorluk diizeyidir.

b) Gii¢: Biiyiikliik boyutuna dair gelistirilen inancin giiclii ya da zayif olmasina karsilik
gelmektedir. Bu boyut baglaminda 6nemli olan, bireyin gorevi yerine getirebilecegine dair
hissettigi giiven duygusudur.

c) Genelleme: Bu boyut olusturulan beklentinin farkli durumlara karsin ne o6lgiide
yaygin olduguna ve 6z-yeterlilik algisinin durumdan duruma ne kadar farkhlastigina vurgu
yapmaktadir. Baz1 mevcut deneyimler spesifik bir goreve dair 6zel yetkinlik algis1 yaratirken,
bazi deneyimler ise ilgili olunacak alana yonelik is ve durumlar1 kapsayan daha genel bir 6z-
yeterlilik inanci kazandirmaktadir. Ornegin; bir yoneticinin verecegi egitimde ¢ok etkin olup
olamamasi durumuna dair yeterliliginin, kendini o giin enerjik hissedip hissetmemesine bagh

olmasi gibi.
4.9. Liderlik/Oz-yeterlilik Uzerine Yapilan Bazi Calismalar

Bu baslik altinda liderlik ile 6z-yeterlilik iliskisi lizerine yapilmis olan bazi ¢alismalara
yer verilmektedir. Bu calismalar olumsuz liderlik iizerine olmamakla birlikte, liderligin 6z-

yeterliligi etkileyen bir unsur oldugunu gostermesi agisindan 6nemlidir. S6z konusu calismalar

asagida Tablo 3’te sunulmaktadir.
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Tablo 3. Liderlik/Oz-Yeterlilik iliskisi ile ilgili Calismalar

Yazar Amag Orneklem ve Yontem Bulgular
Orneklem: 226 akademisyen Etik liderlik ile yaratici 06z-yeterlilik
Yontem: Araci ve moderator analizleri | arasinda anlamli bir iliski bulunmustur.
ile regresyon analizi Ayrica etik yonelim degiskeni, yaratici
Olcekler: Tierney ve Farmer (2002) | 6z-yeterlilik ile etik liderlik arasindaki
tarafindan  gelistirilen yaratici  6z- | pozitif iliskide bir araci etki gostermistir.
. . A o, ... | yeterlilik olgegi (@ = .83), Brown ve
1. Mehmood, 2017:68 Ezlekrin dl:li((ierel‘ég?ini ayalllz:;l:ncqlak e F arkadaslari (2005) tarafindan
¢ ' gelistirilen etik liderlik 6lcegi (a = .95),
Forsyth (1980) tarafindan gelistirilen
etik durum 6lgegi (@ = .80) ve Scott and
Bruce (1994) tarafindan uyarlanan
yaraticilik icin slipervizor destegi dlgegi
(a=.89).
Orneklem: 216 hastane calisani Transformasyonel liderligin;  sosyal
2. Hairudinor. Astuti, Transformasyonel liderligin sosyal beceri, Yontem: GSCA (G_enerallzed Structured b.ecerl, oz-yeterlilik, caligan b%ghhgl ve
o . i . o . Component Analysis) bireysel performans degiskenleri
Kumadji, & Utami, oz-yeterlilik, ¢alisan baghhg ve bireysel | - - L ; desms .
LT Lo Olcekler: Anket ve goriismeler | lizerinde, 0z-yeterliligin ise bireysel
2014:137 performans lizerindeki etkisini aciklamak. < . oy L
araciligiyla veri toplanmistir. performans degiskeni iizerinde anlamli
bir etkisine ulagilmistir.
Orneklem: 407 calisan Otantik liderlik ile calisan baghligi ve
Yoéntem: Regresyon analizi ve yapisal | optimizim arasinda, ayni zamanda
esitlik modeli. optimizm ile 6z-yeterlilik ve 6z-yeterlilik
Olgekler: Avolio, Gardner ve | ile calisan baglilif1 arasinda anlaml bir
Walumbwa (2007) tarafindan | iliski bulunmustur. Otantik liderlik ile
Otantik liderlik, optimizm, 6z-yeterlilik ve gells‘Flrllen . (?tant.llf liderlik o.l(;egl, oz-yeterll.lllf.arta&nda ise herhangi bir
o1 e . .. . . | Scheier, optimizm i¢in Carver ve Bridges | anlaml bir iliskiye ulasilamamistir.
3. Roux, 2010:4 calisan  baghhg arasindaki iliskiyi . .
‘ncelemek (1994) tarafindan revize edilen yasam
' yonelim testi (a = .75), Sherer ve
arkadaslari tarafindan (1982)

gelistirilen genel 6z-yeterlilik

olcegi (a= .89) ve Schaufeli ve Bakker
(2003) tarafindan gelistirilen Utrecht is
baglilig1 dlcegi.
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Tablo 3. (devami)

4. Liu, Siu, & Shi, 2010:454

Transformasyonel liderlik ile ¢alisanlarin
iyi olus halleri arasindaki iliskide 06z-
yeterlilik ve liderlere olan gilivenin araci
etkisini incelemek.

Orneklem: 745 calisan

Yontem: Yapisal esitlik modeli, araci
degisken analizi

Olgekler: Li ve Shi (2005) tarafindan
gelistirilen transformasyonel liderlik
olcegi (a= .97), Dirks ve Ferrin (2002)

tarafindan gelistirilen liderlere giiven
olcegi (a= .78) ve Schwarzer ile
arkadaslari (1970) tarafindan

gelistirilen genel 6z-yeterlilik 6lgegi (a=
.81).

Calisanlarin liderlerine duydugu giiven
ve oz-yeterlilik,  transformasyonel
liderligin is tatmini lizerindeki etkisinde
kismi aracilik; algillanan is stresi ve
strese  baghh semptomlar Uzerinde
transformasyonel liderligin etkisine ise
tam aracilik etmistir

5. Walumbwa, Avolio, &
Zhu, 2008:793

Transformasyonel liderligin performans
iizerindeki etkisinde 6z-yeterlilik inanci ve
6zdesimin rollinii agiklamak.

Orneklem: 745 calisan

Yoéntem: Korelasyon ve varyans analizi
Olcekler:  Bass ve Avolio (2000)
tarafindan  gelistirilen ¢ok faktorli
liderlik olgegi (a= .91), Riggs, ile
arkadaslari (1994) tarafindan
gelistirilen 6z-yeterlilik olcegi (a= .81)
ve Kark ile arkadaslar1 (2003) tarafindan
kullanilan isle 6zdeslesme olgegi (a=
.87).

Transformasyonel liderlik tarzinin 06z-
yeterlilik algisini gii¢lendiren bir etkiye
sahip oldugu bulunmustur.
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5. YIKICI LIDERLIK, OZ-YETERLILIiK VE URETIM KARSITI DAVRANIS iLiSKiSi

Bu baslik altinda; arastirmanin amaci, kapsami, modeli ve hipotezleri, veri toplama
aracglari, pilot uygulamasi, evreni ve orneklemi, gecerlik-giivenirlik analizi ile nicel ve nitel

arastirma bulgulari ele alinmaktadir.

5.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel amaci; yikic liderligin, 6z-yeterlilik algis1 ve iiretim karsiti davranis
gelistirmeye etkisini incelemektir. Bu sayede elde edilecek sonuglarin ilgili literatiirde ¢ok fazla
ele alinmamis olan yikic liderlik kavrami ve etkileri icin bir katki saglayacag: diistiniilmektedir.
Ote yandan kismen de olsa yikia liderligin sonuglarina dikkat cekebilecek, arastirmacilar ve
uygulamacilar icin belirli oneriler gelistirilebilecektir. Bu kapsamda arastirmada cevaplari
aranan temel sorular asagida yer almaktadir:

1. Calisanlarin yikici liderlik tutumlarina maruz kalmasi, onlarin 6z-yeterlilik algisini
olumsuz yonde etkiler mi?

2. Calisanlarin yikic liderlik tutumlarina maruz kalmasi, onlari iiretim karsiti davranis
gelistirme egilimine yoneltir mi?

3. Oz-yeterlilik algisy, iiretim karsiti davranis gelistirmeyi etkiler mi?

5.2. Arastirmanin Kapsami

Yikicar liderlikle ilgili yapilan calismalarin ¢ogu, bu kavramin tanimina ve boyutlarina
iliskin yeni onerilerin hala gelistirilmekte olduguna ve bu durumun bir simirlilik yarattifina
vurgu yapmaktadir. Bu nedenle yikic liderlikle ilgili farkli tanimlamalar bulunmaktadir. Bu
arastirmada, yikia liderlik degiskeni, Uymaz'in (2013) yaptig1 ¢calismada olusturdugu cerceve
1s518inda ele alinmaktadir. Yazara gore yikici liderlik; “Liderin; orgltiin ve takipgilerinin
haklarina, ¢ikarlarina, hedeflerine, kaynaklarina ya da islerine sistematik ve tekrar eden karar
ve tutumuyla zarar verme ve olumsuz sonuglara neden olma davranisidir (Uymaz, 2013:39).”
Calismada bu degisken yine Uymaz (2013:37) tarafindan gelistirilen 6lgekle 6l¢lilmekte ve bu
Olcek “asin otoriterlik, liderlik icin yetkin olmamak, etik dis1 davranis, teknoloji ve degisime
direnmek, astlara karsi duyarsizlik ve adam kayirma” isimleriyle 6 boyuttan olusmaktadir.

Oz-yeterlilik degiskeni Bandura (1984) bakis acisiyla ele alinmaktadir. Oz-yeterlilik
kavrami ise; temelde bir bireyin elde etmek istedigi sonuclar icin yiiriittigii faaliyetler
konusundaki basarisina dair 6znel algisidir (Bandura, 1997:193). Calismada bu degisken Sherer
ve arkadaslar (1982) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢ce uyarlamasi Yildirim ve Ilhan (2010)
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vy

tarafindan yapilan “Genel Oz-yeterlilik Olcegi” kullanilarak élgiilmekte ve genel bir alg olarak
degerlendirilmektedir.

Uretim karsii davramglar degiskeni ise Spector ve Fox (2002) bakis acisiyla
degerlendirilmekte ve bu kavram genel olarak orgiitlere ya da bu orgiitlerdeki tliyelere yonelik
zarar verme amacl tasiyan ve calisanlar tarafindan gelistirilen davranislar olarak
tanimlanmaktadir (Spector & Fox, 2002:3). Calismada bu degisken Spector, Bauer ve Fox (2010)
tarafindan gelistirilen “Uretim Karsiti Davramislar Olgegi'nin” 10 maddelik formu kullanilarak
Olciilmektedir. Bu 10 soruluk dl¢cek formu ise Arkan’in (2016:88) yaptig1 calismadan alinmis
olup, yazar bu 6lcegin Ocel (2010) tarafindan yapilan 33 maddelik Tiirkce uyarlama
calismasindan elde edildigini belirtmistir. Olgek maddeleri iki ayr1 boyutu 6l¢gmek tizere (5 soru:
orgiit odakli iiretim Kkarsiti davramislar, 5 soru: kisi odakh tiretim karsiti davranislar)
yapilandirilmistir.

Tezin uygulama kapsami; Mersin’de ve hizmet sektoriinde faaliyet gostermesi 6n
kosuluyla, en az bir yoneticiye bagh olan ve karsilastirma yapabilmesi icin kendisi disinda baska

calisanlarin da yer aldig1 6rgiitlerdeki bireylerden olusmaktadir.

5.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Yikici liderligin, tiretim karsiti davranislar ve 6z-yeterlilik algisi tizerindeki etkisinin ele
alindig1 bu arastirmada karma yontem kullanilmistir. Karma yontem ise bir arastirmada nitel ve
nicel veri yontemleriyle toplanan verilerin analiz edilerek yorumlanmasina karsilik gelmektedir
(Leech & Onwuegbuzie, 2009:266). Arastirmacilar ayni arastirma icinde farkli yontemlerle veri
toplanmasini bir¢cok farkli gerekceye dayandirmaktadir. Bu gerekgelerden bir tanesi ise elde
edilen sonuclar arasinda tutarliligi ya da benzerligi desteklemesi bakis acisina dayanmaktadir
(Popper, 1963:33-39). Bu arastirma da belirtilen bakis agisina gore yapilandirilan karma
yontemle tasarlanmistir.

Arastirmanin nicel kisminda degiskenler arasinda birlikte bir degisimin varligl sitnanmak
istenmis, bu sebeple arastirma iliskisel tarama modeline uygun bir sekilde tasarlanmistir.
lliskisel tarama modeli ise; degiskenler arasinda birlikte bir degisimin varhgim ya da
yoklugunu; iliskinin varliginda ise degisimin derecesini ortaya koymaya ¢alisan bir modeldir
(Karasar, 2008:79). Sekil 8’de arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskiyi temsil eden simgesel
model yer almaktadir. Ote yandan nitel kisminda ise bu iligkileri destekleyebilecek 4 adet acik

uclu soru sorulmustur.
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Uretim
Karsita
Davramslar

Sekil 8. Arastirmanin Simgesel Modeli

5.3.1. Yikia Liderlik ve Uretim Karsiti Davramislar Arasindaki iliski

Yazin incelendiginde yikici liderligin “asir1 otoriterlik, liderlik icin yetkin olmamak, etik
dis1 davranis, teknoloji ve degisime direnmek, astlara kars1 duyarsizlik ve adam kayirma” olmak
lizere 6 boyutu bulunmaktadir. Uretim karsiti davranislar ise temelde 6rgiit ve kisi odakh olmak
tizere iki boyut lizerinden anlam bulmaktadir. Bu dogrultuda degiskenler arasindaki iliskiyi
ortaya koyan gerekgeler ve kurulan hipotezler asagidaki gibidir.

Lider Kkisilerin faaliyetleri siiresince gelistirdikleri tutum ve davranislarin takipciler
tizerindeki etkisi, farkl liderlik tarzlar1 baglaminda ele alinmaktadir. Bu arastirmada ise lider
kisinin niyetli ya da niyetsiz bir sekilde gelistirdigi olumsuz davranislarin, ¢calisanlar tizerindeki
etkisinin olumsuz olacagini éne stiren yikici liderlik tarzinin etkisi irdelenmektedir. Bu sebeple
arastirmanin bagimsiz degiskeni yikici liderliktir. Arastirmanin hipotezlerine yon veren bagiml
degiskenlerden ilki, iiretim karsiti davranis gelistirme egilimidir. Bu kavram da bir calisanin,
orgiitsel siiregleri 6znel degerlendirmelere tabi tutmasindan sonra gelistirdigi algisinin olumsuz
olmasi ve bu alginin da onu orgiite, calisanlara veya her ikisine karsi engelleyici eylemlere
yonlendirmesi olarak tanimlanmaktadir. Liderlik tarzi baglaminda Dogan ve Deniz’in (2017:1)
yaptig1 arastirma sonucunda, liderlik tarzi ile iiretim karsiti davranis arasinda hem dogrudan
hem de kismi bir iliski bulunmustur. Hatta ¢ogu zaman orgiit kiltliriiniin (liderlik tarzlarn
tizerinde kiiltiiriin etkili oldugu varsayimiyla) boyle bir iliskide kismi aracilik ettigi de
belirtilmistir. Bu sebeple liderler tarafindan benimsenen tarzin olumlu ya da olumsuz olmasinin,
tiretim karsit1 davranis gelistirme egiliminde etkili oldugu séylenebilmektedir. Webster, Brough
ve Daly (2014:346) toksik liderlikle bas etme konusunda ortak tepkilerin neler olabilecegini
ortaya koyma adina bir ¢alisma yapmuglardir. Yazarlar, toksik liderlerin sergiledikleri
davranislara maruz kalma durumunda takipcilerin; isten ayrilma niyeti, derin diistincelere
dalma, sosyal destek ihtiyacini karsilama cabasi ve lider olan kisiye meydan okuma gibi tepkiler

gelistirdiklerini bulmuslardir. Yazarlara gore, benimsenen liderlik tarzinin olumsuz olmasi
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sonucunda c¢alisanlar ya kacinma ya da karsi durus gostermeye yonelik iki tiir tepki
gelistirmislerdir. Bu tepki lizerinden ilgili bulguyu yorumlarsak; kars1 durus acisindan meydan
okuma davranisinin uc¢ boyutlara ulasmasi halinde, ¢alisanlarin verecegi tepkilerin 6rgiite zarar
verecek nitelikte olabilecegi soylenebilir. Bu sebeple olumsuzluktan beslenen bir liderlik
tarzinin calisanlar tizerinde olusturdugu etkinin, ¢alisanlari orgiite karsi eyleme gecmeye
yoneltmede etkili oldugu diistintilebilir.

Viktorovich ise (2013:1) yikia liderlik 6zelinde yaptig1 calisma sonucunda lider kisilerin
karakterlerine vurguda bulunarak, bircok arastirmanin yikici liderlik o6zelliklerini ya da
sebeplerini lider kisilerin karakteristik 6zellikleriyle iliskilendirdigini belirtmistir. Ayrica yikici
liderligin gelisimi ve goriiniimiine sebep olan psikososyal faktorlere dikkat ¢cekmis ve bircok
calismada bu faktorlerin yeterince yer almadigini da ileri slirmiistiir. Benzer bakis acisiyla
O’Boyle, Forsyth, Banks ve McDaniel (2012:557) yaptiklar1 bir meta-analiz ¢alismasiyla kisiligin
karanlik ti¢liisii (makyevelizm, narsisizm ve psikopati), performans ve is davranislar1 arasindaki
iliskiyi incelemistir. Calisma sonucunda tglii karanligin tamamu ile tiretim karsiti davranislar
arasinda pozitif yonde bir iliski bulundugunu belirtmislerdir. Furtner, Maran ve Rauthmann da
(2017:12) bu icliiyii ele almis ve onlara gore makyevelcilik her kosulda (i¢ grup kolektivizminin
derecesi ve yetki diizeyinden bagimsiz olarak) is yeri davranislar tizerinde siirekli bir negatif
etki gostermis, narsisizm ise daha kompleks bir resim ¢izmistir: yetki diizeyinin yiiksek bir
konumunda yer alan narsistler, performansla daha giiclii negatif iliski gostermislerdir. Ayrica
narsistlerin orgiitlerde yiiksek kolektivizm diizeyiyle daha diisiik performans sergiledikleri de
ortaya konulmus ve otoritenin iiretim karsiti davranislar ile narsisizm arasindaki iliskide
diizenleyici herhangi bir etkisine ulasilmamistir. Hatta kolektivizm diizeyi yiliksek oldugunda,
narsisizm ile liretim karsiti davranislar arasindaki iliski daha zayif olmaya baslamistir. Otorite
genel olarak psikopati ile liretim karsiti davranislar arasindaki iliskiyi zayiflatmis ve orgiitlerde
daha yiiksek konumlara ulasabilen psikopatlarin (psychopaths), diirtiisellikleri ve antisosyal
egilimlerini kontrol etme becerilerinin daha yiiksek oldugu da bulgular arasinda yer almistir.
Yukarida verilen arastirma bulgulari 1s181nda lider kisilerin karakteristik 6zelliklerinin, onlarin
benimsedigi liderlik tarzi {lizerinde yoOnlendirici ya da araci bir etki gosterebilecegi
soylenebilmektedir. Bu bakis agisina ve baglama 6zgii olmasina gore, sonuglar bazen kisilik
yapilariyla pozitif iliski gosterebilmisken, bazi durumlar da ise negatif yonde bir iliski
gostermistir. Bu sebeple liderlerin olumsuz davranislar gostermesinin, iiretim karsiti
davranmislar tlzerinde etkili olabilecegi diisiiniilebilir. Yazindan hareketle, H1 hipotezimiz
asagidaki gibidir:

H1: Yikia liderlik, tiretim karsiti davranis gelistirme egilimini etkiler.

Schyns ve Schilling (2013:146-147) yikic liderlik davranisinin, takipgilerin liderleri
hakkinda nasil hissettikleriyle dogrudan iliskili oldugunu belirtmistir. Ote yandan yikici liderlik
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ile takipgilerin liderlerine yonelik gosterdigi diren¢ arasinda zayif bir iliski bulunmus ve
takipcilerin tutumlarinin ise yikici liderlikten ¢ok etkilendigini éne siirmiislerdir. Uretim karsiti
davranmislar baglaminda ise bu iliskinin yikici liderligin biiylik etkilerinden biri oldugunu
belirtmis, yani daha genel anlamda isle ilgili davranislarin yikici lider davranislarindan
etkilendigine dikkat ¢ekmislerdir. Bu anlamda lidere yonelik dogrudan diren¢ gosterme, lider
tarafindan cezalandirilma konusunda biiylik bir risk yaratmisken; genel {iretim Kkarsiti
davranislar, bir liderin yikici liderligine karsi misilleme yapmanin daha giivenli (6rnegin, daha
gizli) bir yolu olarak goriilmiistiir. Aftab ve Javeed ise (2012:590) is stresinin, calisanlardan
beklenen islerin yerine getirilmesinden ziyade, baska sebeplerden kaynaklandigini dile
getirmistir. Bu sebepler ise genel olarak; normal is hacminden fazla is yiikii, yoneticileri ya da
isverenleri tarafindan daha fazla ¢alismaya zorlanmak, zayif iletisim, yoneticilerin hi¢ takdir
etmemesi, adil olmayan performans degerlendirme sistemi, uygun olmayan ¢alisma kosullari,
maas ve Odiller seklindedir. Ayrica ¢alisanlarin yasadiklari is stresinin de onlar liretim karsiti
davranis gelistirmeye yonlendirdigine dikkat cekmislerdir. Matta, Erol-Korkmaz, Johnson ve
Bicaksiz (2014:920) ise liderlerin baski kurmasinin, liretim karsiti davraniglar ve olumsuz
duygusal tepkiler arasindaki iliskide araci etkisini incelemislerdir. Sonug¢ olarak kismi de olsa
Uretim Kkarsiti davranislar ile olumsuz duygusal tepkiler arasindaki iliskide, baskilama
(suppression) degiskeninin modere edici etkisine ulasilmistir. Bu yazin dogrultusunda
olusturulan H1a ve H1b hipotezleri asagidaki gibidir:

H1a= Asiri otoriterlik, 6rgiit odakli tiretim karsiti davranis gelistirme egilimini etkiler.

H1b= Asin otoriterlik, kisi odakl iiretim karsit1 davranis gelistirme egilimini etkiler.

Lider kisilerin orgiit liyelerinin motivasyonunu arttirma, yonetimsel siireclerde problem
¢Ozme, strateji gelistirme, yonlendirme, vizyon ve misyon gibi durumlarda etkin olmasi onlarin
yeterliliklerine karsihk gelmektedir (Kiyikci, 2016:49). Kogak ve Oziidogru da (2012:76)
yoneticilerin olumlu kisilik ozelligi tasimasi, ¢alisanlarla etkin iletisim saglamasi, mevcut
kosullara gore davranabilmesi ve giiciinlii her zaman calisanlar1 motive etmek icin kullanmasi
gibi liderlik 6zelliklerine sahip olmasinin, ¢calisanlarin motivasyonu ve performansini olumlu
yonde etkiledigini savunmustur. Olumlu liderlik 6zelliklerinin etkisiyle devam edildiginde
Karabekir ve Akcay’a gore (2016:54) catisma ¢oziimii yapabilen, adil, astlar1 destekleyebilen,
diiriist, glvenilir, iyi calismalar1 takdir eden, tutarli olan, astlara saygi gosteren, gorev ve
sorumluluk bilinci tasiyan gibi 6zelliklere sahip olan liderlerin; calisanlar ise ve iiretime
yoneltmesi daha kolay olmaktadir. Yikici liderligin bir boyutu olan yetkin olmama ise lider
kisilerin bu tiir olumlu 6zelliklere sahip olmasiyla tezat olusturmaktadir. Bu sebeple lider
kisilerin yetkin olmamasinin, ¢alisanlar1 tretim karsiti davranis gelistirmeye yoneltecegi
diistintilmektedir. Schyns ve Schilling de (2013:142-143) yikia liderlik ile motivasyon

arasindaki olumsuz iliskiye deginmis ve yikic1 liderlerin takipgilerinde goriilen performans
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diisukliigiine dikkat ¢ekmistir. Bu yazin dogrultusunda olusturulan H1lc ve H1d hipotezleri
asagidaki gibidir:

H1c= Liderin yetkin olmamasi, drgiit odakli iiretim karsit1 davranis gelistirme egilimini
etkiler.

H1d= Liderin yetkin olmamasi, kisi odakl iiretim karsiti1 davranis gelistirme egilimini
etkiler.

Sheard, Kakabadse ve Kakabadse ise (2013:78-83) yikic1 liderlige dair onerdikleri
modelde narsistik liderlik tarzi lizerinden lider Kkisilerin baz1 6zelliklerini tanimlamislardir. Bu
dogrultuda yikici liderlige etki eden bir tiir olarak narsistik egilimlere sahip kisilerin temelde
degisime direng gosteren Kisiler oldugunun altini ¢izmislerdir. Ote yandan her konuda kendisini
en iyi bilen olarak addeden, hesap verme, sorumluluk alma ve baskalarindan 6grenebilecegi bir
seylerin var oldugunu kabul etme konusunda karsi durus sergileyerek yeniliklere kapali
olduklarina da vurgu yapmistir. Benzer sekilde Tas ve Onder ise (2010:17) is, calisan ya da
degisim odakli olmak gibi olumlu liderlik 6zelliklerine sahip olan liderlerin takipgilerinin daha
ylksek is doyumuyla faaliyetlerine devam ettiginin altini ¢izmistir. Bu yazin dogrultusunda
olusturulan Hle ve H1f hipotezleri asagidaki gibidir:

H1le: Liderin teknoloji ve degisime diren¢ gostermesi, orgiit odakli lretim Kkarsiti
davranis gelistirme egilimini etkiler.

H1f: Liderin teknoloji ve degisime diren¢ gostermesi, kisi odakl {iretim karsit1 davranis
gelistirme egilimini etkiler.

Kiyiker (2016:50) lider kisilerin dogru kabul edilen ve uyulmas: gerektigi diisiiniilen
kurallar1 ihlal edip diiriistliikten 6diin vermelerini, yalan konusmalarini, uygun olmayan
davranis gelistirmelerini ya da kisisel menfaatlerini 6n planda tutmalarini etik dis1 davranmak
olarak tanmimlamaktadir. Bu baglamda Krasikova da (2011:11) gii¢lii ortiikk saldirganhik
gidiisiine sahip liderlerin kisisel hedeflerinin, orgiitsel hedeflerle uyumlu olmadig algisina
kapilmalarini muhtemel goérmiistiir. Ote yandan bu liderlerin kisisel cikarlar ile orgiitsel
hedefler uyumlu olmadiginda, daha ¢ok yikic1 davranis gelistirdiklerini ve kisisel ¢ikarlar astlar
tarafindan engellendiginde ise daha cok yikic liderlik tarzi kullandiklarini ortaya koymustur.
Hatta astlar tarafindan hedef engelleme girisiminde bulunulmasi; liderlerin daha ¢ok yikici
ama¢ pesinde kosmasinin ve yikici eylemlere basvurmasinin giiclii bir yordayicis1 olarak
degerlendirilmistir. Yikic1 liderlik gostergelerine yonelik verilen tepkilerde ise takipcilerin
ylzlesmektense catismadan kaginmasi, inkar ve bas etmeyi kullanmasi ve yikici hedef ile
eylemlere karsi savunma stratejileri aramasi ise muhtemel goriilmiistiir. Uretim karsit
davranislar ve benimsenen liderlik tarzi baglaminda Arikék ve Giindiiz Cekmecelioglu da (2017:
915) iretim karsiti davranislarla liderligin etik tarzini iliskilendirmis ve sonug¢ olarak etik

liderligin, iiretim karsiti is davraniglari iizerinde ters yonli bir etkisinin varligina dikkat
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cekmislerdir. Bu yazin dogrultusunda olusturulan H1g ve H1h hipotezleri asagidaki gibidir:

H1g= Liderin etik dis1 davranisi, 6rgiit odakli iiretim karsiti1 davranis gelistirme egilimini
etkiler.

H1h= Liderin etik dis1 davranis, kisi odakli {iretim karsiti davranis gelistirme egilimini
etkiler.

Lider Kisilerin takipcilerine karsi duyarsiz olmasi; nezaketsiz olma, astlarin fikirlerine
onem vermeme ve taleplerine sessiz kalma, yetersiz iletisim kurma, onlar1 siradanlastirma ve
onlara destek sunmama gibi tutumlarin olusmasina yol acarak, calisanlari olumsuz yodnde
etkileyebilmektedir (Kirbag, 2013:50). Orgiitsel destek de basta liderler sonra da orgiitiin
genelinden gelen bir algi olarak varsayildiginda; orgiitsel destegin eksik olmasi halinde
calisanlarin liderlerini duyarsiz addetmeleri olas1 goriilmektedir. Bu bakis acisiyla Akbas Tuna
ve Boylu'nun (2016:505) calismasinda; algilanan orgiitsel destek, hirsizlik davranisi ile geri
cekilme ve kotii davranma davranislarn iizerinde pozitif ve anlamli bir etki gostermistir. Ote
yandan Keashly, Trott ve MacLean (1994:341) 6rgit icinde her calisanin en az bir defa olmak
tizere (fiziksel ya da cinsel icerikli olmasa da) liderlerinin kétii davranislarina maruz kaldigini
dile getirmislerdir. Bu davranislardan bir kisminin ise “ise iliskin durumlarda ¢alisanlara destek
vermemek ve yapiclt olmamak, yetersiz iletisim kurmak ve onlar1 dinlememek” seklinde
oldugunu belirtmislerdir. Belirtilen davranislarin bu sebeple liderlerin duyarsiz olmasina
karsilik gelebilecegi diisiincesi ve bu yazin dogrultusunda olusturulan H1i ve H1j hipotezleri
asagidaki gibi olmaktadir.

H1i: Liderin astlara karsi duyarsiz olmasi, o6rglt odakl iiretim karsiti davranis
gelistirme egilimini etkiler.

H1j: Liderin astlara karsi duyarsiz olmasi, kisi odakli iiretim karsiti davranis gelistirme
egilimini etkiler.

Rachel’in (2017:198) algilanan cinsiyet ayrimi ve kontrol degiskeninin iiretim karsiti
davranislarin bir dnciili olup olmadigini test ettigi calismasina gore, algilanan cinsiyet ayrimi ile
tretim karsiti davranislar arasinda pozitif yonde anlaml bir iliski bulunmustur. Bu sebeple
bireyler cinsiyet temelinde bir ayrima ugradiklarimi diisiindiiklerinde kendilerini ifade etmek ve
tepki vermek adina iiretim karsiti davranis gelistirmeyi tercih etmislerdir. Adalet algisinin
kisiler arasinda bir ayrimi kabul etmedigi disiincesinden yola c¢ikildiginda Erol-Korkmaz'in
(2014:77) yaptig1 ¢alismanin sonucu bu algiya bagh gelisen ayrima aciklik getirmistir. Yazara
gore calistiklar1 yeri ¢ogunlukla adil olarak addeden calisanlar (¢calisirken olumsuz duygular
yasasa da), calistiklar yerin adil olmadigini disiinen g¢alisanlara oranla daha az olumsuz ve
zararh davranis gelistirmislerdir. Ote yandan Keashly, Trott ve MacLean (1994:341) yaptig1 ve
liderlerin sergiledigi bazi kotii davranislarin neler oldugunu ortaya koyan calismanin sonucuna

gore, bazi liderler ¢ok acik bir sekilde ¢alisanlar arasinda ayrim yapmis ve esitligi ihlal etmistir.
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Ugar da (2016:9) yoneticilerin kayirma davranisi gostermesi ve orgiitsel muhalefet arasinda
pozitif yonde anlamli ama orta diizeyde bir iliski bulmus; yoneticilerin kayirmaci davranis
gelistirmesini 6rgiitsel muhalefet davranisinin bir yordayicisi olarak kabul etmistir. Bu yazin
dogrultusunda olusturulan H1k ve H1l hipotezleri asagidaki gibidir:

H1k: Liderin adam kayirmasi, orgiit odakl liretim karsiti davranis gelistirme egilimini
etkiler.

H1l: Liderin adam kayirmasi, kisi odakl liretim karsiti davranis gelistirme egilimini

etkiler.

5.3.2. Yikia Liderlik ve Oz-yeterlilik Arasindaki iliski

Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan ikinci hipotez i¢in bagimsiz degisken ilk
hipotezde oldugu gibi yikiai liderlik iken; bagimh degisken ise oz-yeterlilik algisidir. Oz-
yeterlilik algis1 ise temel olarak bir bireyin yiriittigii faaliyetler kapsaminda sahip oldugu
beceri ve yeterliliklere giiven duyarak, ise dair kendisini nasil ifade ettigidir. Yukarida da
belirtildigi tlizere ilgili yazin 1s18inda yikic liderligin “asir1 otoriterlik, liderlik i¢in yetkin
olmamak, etik dis1 davranis, teknoloji ve degisime direnmek, astlara karsi duyarsizlik ve adam
kayirma” olmak iizere 6 boyutu bulunmaktadir. Oz-yeterlilik kavram ise bir¢ok farkli yarginin
ortak bir ifadesi olarak goriilmekte ve genel bir algiya karsilik gelmektedir. Bazi arastirmacilar
temelde yikici liderligin bireyler lizerindeki olumsuz etkisini agik kilmak adina verimlilik,
calisan morali, mesleki tikenmislik ve is tatmini gibi isle ilgili kavramlara ya da isten ayrilma
niyeti gibi durumlara vurgu yaparak olumsuz etkiyi acik kilmislardir (Olafsson & Johannsdottir,
2004; Schyns & Schilling, 2013:147; Akman, 2016:627). Bu anlamda degiskenler arasindaki
iliskiyi ortaya koyan gerekceler ve kurulan hipotezler asagidaki gibidir.

Johansen ve Platek’e gore (2017:1) yikici liderlik is hayatinda etkili olmakta ve ¢alisanlar
biiylik oranda yiiksek psikolojik dayaniklilik diizeyine sahip olsalar da yikici liderlikten 6nemli
Olciide olumsuz etkilenmektedirler (buna ragmen baghliklarini siirdiirmektedirler). Spradbrow
da (2016:4) yikia liderligin olumsuzluk getirdigine ve calisanlar1 olumsuz yonde etkiledigine
vurgu yaparak dayanmiklilik diizeyi ylksek olan bireylerin, diisiik olanlara oranla yikici
liderlikten daha az etkilendigini belirtmistir. Woestman ise (2014:1) yikicl liderlik stirecinde
astlara yonlendirilen davranislarin sikligina dikkat cekmis ve bu davranislarin da astlarin
ylksek is stresi, diisiik is tatmini ve gorevleri yerine getirme siirecinde algiladiklar1 dusiik
kabiliyet gibi durumlarin yordayicisi oldugunu belirtmistir. Bu anlamda yikici liderligin olumsuz
sonuglarina karsin bireylerin sahip olduklar: yeterliliklerin arkasina siginarak kendilerine dair
duyduklar1 giiveni iist diizeyde tutabilmeleri, onlarin hem ise devamliligini hem de psikolojik

durumlarini etkilemektedir. Algilanan durum ise 6znel bir degerlendirme silirecine gore
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sekillendigi icin, olusan etkinin siddeti bireyden bireye farklilasabilmekte ve bu bireylerin sahip
olduklar1 6z-yeterlilik algisinin her zaman yiiksek olmasi olumlu goériilmektedir. Bu noktada
Luszczynska, Gutierrez-Dona ve Schwarzer (2005:82) o6z-yeterlilik diizeyi yliksek olan
bireylerin engelleri asabilme ve mevcut firsatlara odaklanabilme konusunda daha motive
olduklarint ve bu sayede herhangi bir zorlugun iistesinden gelme durumunda ise kendi
ozyetenekleri konusunda ¢ekimser olan kisilere gore daha cesur girisimlerde bulunduklarini
belirtmislerdir. Bu yazin dogrultusunda olusturulan H2 hipotezimiz asagidaki gibidir:

H2: Yikic liderlik, 6z-yeterlilik algisin etkiler.

Karagonlar ve Oztiirk (2015:156) ilk yoneticinin ¢alisam baltalamasi, 6z-yeterlilik algis
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide, yonetici yetkinliginin zararl etkilerini ele almiglardir.
Yonetici yetkinligi; bir yoneticinin isinde ve yonetim becerileri anlaminda ¢alisanlar tarafindan
ne derece yetkin gortldiigliyle temellendirilmistir. Yazarlar ilgili ¢alismalarin ¢ogunlukla bir
yoneticinin calisan algisinda yiiksek yetkinlige sahip olmasinin, ¢alisanlar tizerinde olumlu etki
yarattigl sonucunu destekledigine vurgu yapmislardir. Kendi calismalarinda ise yonetici
yetkinliginin olumsuz etki yaratacagini da varsaymiglar ve calisan algisinda ilk yoneticinin
yetkinligi arttikca, calisanlarin ilk yoneticiden gelen olumsuzluklardan etkilenmeye daha agik
olacagini 6ne siirmiislerdir. Benzer bir ifadeyle; ilk yonetici yiiksek yetkinlige sahip biri olarak
gortiliirse, o yoneticinin gelistirecegi baltalayici tutum ve davranislar calisanlarin 6z-yeterlilik
algisini daha fazla etkileyecektir. Calisma sonucunda bu durum dogrulanmis, ilk yoneticinin
baltalayici tutumu ile 6z-yeterlilik algis1 arasinda olumsuz bir iliski ve devaminda yliksek isten
ayrilma niyeti goriilmiistiir. Bu sebeple daha yetkin yoéneticilerin gelistirdigi baltalayici
davranislarin (ilk yoneticinin bilerek ve isteyerek calisanin diger kigilerle olan iliskisini, basarisini
ve drgilit icindeki olumlu imajini zedelemesi: drnedin yédneticinin c¢alisanlart kiiciimsemesi,
duygularini incitmesi gibi) ¢alisanlar1 daha fazla olumsuz etkileyecegi diisiiniilmiistiir. Bu yazin
dogrultusunda olusturulan H2a hipotezimiz asagidaki gibidir:

H2a: Asin otoriterlik, 6z-yeterlilik algisin etkiler.

Calisanlara dair psikolojik durumlarin, performanslarin ve iletisim ortaminin
yapilandirilmasinin, liderlerin yetkinlikleriyle iliskili oldugu diisiincesiyle; Cherian ve Jacob
(2013:80) oz-yeterliligin calisanlarin performans ve motivasyonlariyla iligkili oldugunu ve bu
sebeple calisanlarin 6z-yeterliliginin arttirilmasinin, onlar1 olumlu yonde etkileyecegini dile
getirmislerdir. Mansouri ve Arani de (2015:1338) benzer sekilde yoneticilerin ilham verici bir
motivasyon sekli benimsemeleri halinde, ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algisinin dogrudan ve pozitif
anlamda bir artis gdsterdigini belirtmistir. Bunun tersi durumunda ise 6z-yeterlilik algisini
olumsuz etkileyebilecegi varsayilabilir.

Iletisim ve geribildirimde bulunmanin bir yeterlilik gostergesi olabilecegi varsayimiyla;

Bivens’e gore (2016:4) performans degerlendirme sliresince, ¢alisanlar ve yoneticiler
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arasindaki iletisim siirecinin niteligine vurgu yapan etkilesimsel adalet algisinin yiiksek
diizeyine sahip olan ¢alisanlar; yapilan degerlendirmelerle daha fazla tatmin olabilmis ve isinde
daha fazla 6z-yeterlilik gésterebilmislerdir. Ote yandan etkilesimsel adalet algis1 diisiik olanlara
gore de tUretim Kkarsiti davranis gelistirme egilimleri daha diisiik olmustur. Bu yazin
dogrultusunda olusturulan H2b hipotezimiz asagidaki gibidir:

H2b: Liderin yetkin olmamasi, 6z-yeterlilik algisin etkiler.

Benimsenen liderlik tarz ile 6z-yeterlilik arasindaki iliskiyi somutlamak adina Mansouri
ve Arani (2015:1337-1338) doniistiiriict liderligin calisanlarin 6z-yeterliligi tizerindeki etkisini
ele almislardir. Etik davranma bu liderligin boyutlarindan biridir. Bu ¢alisma sonucunda
doniistiiriicii liderligin calisanlarin 6z-yeterlilik algisi lizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit
edilmistir. Ayrica calisanlarin 6z-yeterlilik diizeyleri ise liderlerin sergiledigi etik, giiven,
diirtistliilk, dogruluk ve amaca baglilik gibi durumlardan ekilenmis ve liderler bu 6zellikleri
sergiledikce calisanlarin 6z-yeterliligi artis gdstermistir. Yikici liderlik ise bu 6zelliklerle tezatlik
gosteren asir1 otoriter olma, yetkin olmama, etik dis1 davranma, degisime kapali olma, astlara
karsi duyarsiz olma ve astlar arasinda ayrim yapma gibi niteliklerle ortiismektedir. Bu sebeple
yikici liderligin bir boyutu olan etik dis1 davranislarin 6z-yeterliligi olumsuz ydnde
etkileyebilecegi diisiiniilmektedir. Bu yazin dogrultusunda olusturulan H2c hipotezimiz
asagidaki gibidir:

H2c: Liderin etik dis1 davranisi, 6z-yeterlilik algisini etkiler.

Basim, Korkmazytirek ve Tokat'a gore (2008:121) 6z-yeterlilik algisi ile yenilikgilik ve
risk alma davranisi arasinda bir iliski mevcuttur. Bu iliskiye gore 6z-yeterlilik algis1 yiikseldikge,
bireylerin yenilik¢i davranislari ve risk alma egilimleri de yiiksek bir diizey gostermistir. Bu
yazin dogrultusunda olusturulan H2d hipotezimiz asagidaki gibidir:

H2d: Liderin teknoloji ve degisime direnc¢ gostermesi, 6z-yeterlilik algisini etkiler.

Calisanlarin algiladig1 6rgiitsel destegin, liderlerinin duyarh olmasiyla iliskili olabilecegi
ongoriisu ve liderlik tarzinin etkisi varsayimiyla ele alindiginda; Naktiyok ve Kizil (2018:267) ile
Bitmis'e gore (2015:236) algilanan orgiitsel destek ile 6z-yeterlilik arasinda pozitif yonde ve
anlamh bir iliski bulunmaktadir. Benzer sekilde liderlik tarzi ve algilanan destek baglaminda
Brosi’ye gore (t.y.:2) saygin liderlik, ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algisi ile pozitif yonde korelasyon
iliskisi gostermisken; otantik liderligin ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algis1 tzerindeki etkisi ise
kiiltiire 6zgl farklhiliklar gostermistir. Bu yazin dogrultusunda olusturulan HZ2e hipotezimiz
asagidaki gibidir:

H2e: Liderin astlara karsi duyarsiz olmasi, 6z-yeterlilik algisini etkiler.

Walumbwa, Mayer, Wang, Wang, Workman ve Christensen (2011:1) yaptiklari ¢alisma
sonucunda etik liderlik ile performans arasinda pozitif yonde anlamh bir iliski bulmus ve bu

iliskiye lider-liye degisimi, 6z-yeterlilik ve orgiitsel kimlik degiskenleri de tam aracilik etmistir.
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Benzer sekilde Stinneli Erden’e gore (2014:11) paternalist bir yoneticiyi yardimsever ya da
ahlaki olarak degerlendirmeyen calisanlarin, insan kaynaklari siireclerinde ayrimcilik ve
kayirmacilik yasanacagina dair algisi daha yiliksek olmustur. Taskin da (2018:89) yaptigi
calisma sonucunda orgiitsel sessizligin korunmaci tiiriiyle, kayirmacilik arasinda bir iliskiye
deginmis ve bunu; yoneticilerin tepkilerinden korkma ve ¢ekinme durumunda kendini koruma
altina alma hissi ve kayirmacilik arasinda bir dogru orantinin varlhigl seklinde yorumlamistir.
Ote yandan Okcu, Adigiizel ve Gok (2018:368) ile Biite (2011:402) kayirmacihigin calisanlari
olumsuz etkiledigini dne siirerek onlarin is tatmini ve motivasyonlar1 tizerindeki olumsuz
etkisinden s6z etmislerdir. Celik ve Erdem ise (2012:28) Biite'nin yaptig1 calismanin bulgularina
atifta bulunarak o6rgiit icindeki kayirmaciligin ¢alisanlarin performansi, tatmini ve baghlig: gibi
durumlar olumsuz etkileyebilecegini 6ne siirmiislerdir. Bu yazin dogrultusunda olusturulan
H2f hipotezimiz asagidaki gibidir:

H2f: Liderin adam kayirmasi, 6z-yeterlilik algisini etkiler.

5.3.3. Oz-yeterlilik ve Uretim Karsit1 Davramislar Arasindaki iliski

Mevcut arastirmada bagimli degiskenler arasindaki olasi bir iligkiyi test etmek {izere
ayr1 bir hipotez gelistirilmistir. Bu dogrultuda H3 hipotezimizin bagimsiz degiskeni 6z-yeterlilik
algis1 iken; bagiml degiskeni ise iiretim karsit1 davranis gelistirme egilimi olmustur.

Pal'iln  (2015:77) yaptign bir arastirma sonucunda 0z-yeterlilifin psikolojik
karakteristikleri ile iiretim karsiti davranis gelistirme arasinda bir iliski elde edilmistir. Ote
yandan yliksek diizeyde 0z-yeterlilige sahip olmakla, liretim karsiti davranis gelistirme egilimi
arasinda negatif yonde anlamh bir iliski ve diisiik diizeyde 6z-yeterlilige sahip olmakla iiretim
karsiti davranis gelistirme egilimi arasinda ise pozitif yonde anlamlh bir iliski bulunmustur.
Stremic, Reichin, Thiele, Jackson ve Frame de (2017) yaptiklar1 calismada 6z-yeterlilik algisi ile
liretim karsiti davranis gelistirme arasinda negatif yonde bir iliskiye vurgu yapmislardir. Bu
iliskiyi somutlamak adina bir 6rnek vermek gerekirse Igbal, Saeed, Saeed ve Manzoor (2017:85)
yaptiklari ¢alisma sonucunda 6z-yeterlilik algisini etkileyen durumlarin olusmasi halinde; taciz,
performansta sapmalar ve kaba ydnetim tarzi gibi liretim karsiti davranislarin gelistirilmesini
muhtemel gormiislerdir. Benzer sekilde Cretu ve Burcas’a gore (2014:892) 6z-yeterlilik algisi
calisanlarin tiretim karsiti davranmis gelistirmesinde anlamli bir yordayici olmus ve ayni
zamanda 0Oz-yeterlilik, liretim karsiti davranislar ile duygusal uyumsuzluk (emotional
dissonance) arasindaki iliskide de modere edici bir etki gostermistir.

Rhodes ise (2013:4) durumu daha genel ele alarak bazi c¢alisanlarin problemlerini,
tretim karsit1 davranislar gelistirerek ¢ozebileceklerini ileri siirmiistiir. Bu dogrultuda yiiksek

diizeyde engelleme veya stres yaratan durumlara maruz kalan calisanlar, iiretim karsiti
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davranis gelistirmeyi, problemlerle basa ¢ikmaya yonelik bir strateji olarak goérmiistiir. S6z
konusu calisanlar iginden tiretim karsiti davranis gelistirmeyi daha cok tercih edenlerin, az
tercih edenlere nazaran 6z-yeterlilik algis1 da daha diisiik olmustur. Bu yazin dogrultusunda
olusturulan H3, H3a ve H3b hipotezimiz ve bu hipoteze bagh alt hipotezlerimiz asagidaki
gibidir:

H3: Oz-yeterlilik algisi, liretim karsit1 davranis gelistirme egilimini etkiler.

H3a: Oz-yeterlilik algisi, 6rgiit odakli iiretim karsiti davranis gelistirme egilimini etkiler.

H3b: Oz-yeterlilik algis), kisi odakh tiretim karsiti davranis gelistirme egilimini etkiler.

5.4. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veriler, gelistirilen bir anket (Ek-1) ile toplanmistir. Ankette demografik
sorularin yani sira, U¢ adet 6lcek bulunmaktadir. Katilimcilarin 6z-yeterliklerini 6l¢cmek icin
Sherer ve arkadaslar1 (1982) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce uyarlamasi Yildirim ve ilhan
(2010) tarafindan yapilan Genel Oz-yeterlilik Olgegi kullamlmistir. Bu o6lcekte 17 madde
bulunmaktadir. Uyarlanan 6lgegin Cronbach's Alpha degeri 0.80 olup; 2, 4, 5, 6, 7, 10, 11,12, 14,
16 ve 17. numaral maddeler ters puanlanmistir (Yildirim ve ilhan, 2010:303-306). Bu 6lgege ait
maddelerin tepki kategorileri 5’li derecelemeye tabi tutulmustur. Bu dereceleme; “1: beni hig
anlatmiyor, 2: beni cok az anlatiyor, 3: beni biraz anlatiyor, 4: beni epey anlatiyor, 5: beni ¢ok iyi
anlatiyor” seklindedir. Bu o6lgegin kullanildigi arastirmalarin bir kisminda 6lgek maddeleri
boyutlandirilmisken (Bknz. Ercan, 2014:75-76), calismalarin ¢ogunda toplam puan tercih
edildigi soylenebilir (Bknz. Erkog, 2015: 40). Oyle ki, 6lgegin Tiirkce uyarlamasinmi yapan
Yildirim ve ilhan’in (2010:307) 6ngériisii de bu dogrultudadir. Dolayisiyla bu calismada da 6z-
yeterlik 6l¢ceginin toplam puani tizerinden analizler yapilmistir.

Arastirmada ¢alisanlarin liderlerinin yikici davraniglarini algilamalari, Uymaz (2013)
tarafindan gelistirilen 28 maddeli bir 6lcek ile belirlenmistir. Bu 6lcegin “asir1 otoriterlik”,
"liderlik i¢in yetkin olmama", "etik dis1 davranis”, "teknoloji ve degisime direnme", "astlara karsi
duyarsizhlk” ve "adam kayirma” seklinde 6 boyutu bulunmaktadir. Olgegin tamaminin
glvenilirligi icin Cronbach's Alpha degeri 0.96 olarak hesaplanmistir (Uymaz, 2013:49-52). Bu
Olcek incelenirken alaninda uzman kisilerin de fikrine basvurulmustur. “Adam kayirma”
boyutunun anlasilirhigini arttirmak igin “Yoneticim, belirli kisileri daha cok sever” maddesi
eklenerek, madde sayist 29'a c¢ikarilmistir. Maddelerin tepki kategorileri “1:kesinlikle
katilmiyorum,..., 5: kesinlikle katiliyorum” seklinde 5’li Likert derecelemesine gore yapilmistir.

Calisanlarin tiretim karsiti davranis gelistirme egilimleri Spector, Bauer ve Fox (2010)
tarafindan gelistirilen 10 maddelik Uretim Karsiti Davraniglar Olcegi’yle belirlenmistir. Bu élgek
Arkan (2016: 273-274) tarafindan yapilan ¢alismadan alinmis olup, yazar 6lgek maddeleri i¢in
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Ocel (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 33 maddelik formdan yararlandigini belirtmistir
(Arkan, 2016: 88). 10 maddelik 6l¢cegin Cronbach's Alpha degeri 0.83 olarak hesaplanmis olup
(Arkan, 2016: 88), odlcek “orgiit odakli (5 madde) ve kisi odakli (5 madde)” olmak tizere iki alt
boyuttan olusmaktadir. Bu 6lcegin maddelerine iliskin tepki kategorileri “1: asla, 2: ¢ok nadir, 3:

bazen, 4: sik sik (genellikle), ve 5: her zaman” seklinde 5’li derecelemeye gore diizenlenmistir.

5.5. Pilot Uygulama

Pilot uygulamada “Yikial Liderlik Olgegi, Genel Oz-Yeterlilik Olgegi ve Uretim Karsiti is
Davraniglan1 Olgegi” ile birlikte demografik ve agik uglu sorularin yer aldifi anket formu
kullanilmistir. Demografik sorular “yas, cinsiyet, aylik gelir, egitim durumu” gibi sorulardan
olusmaktayken; acik uclu sorular ise yoneticilerinin olumsuz davranislarina maruz kalmalari
halinde kendilerini nasil hissettikleri ve bu duruma nasil tepki verdiklerini 6l¢meyi amaclayan
sorulardan olusmaktadir (Bknz. EK-1).

Arastirmada kullanilan anketin son halini elde etmek ve anlasiirligini test etmek
amaciyla anket formu, lic asamali 6n testten gecirilmistir. Birinci asamada anket formu hizmet
sektoriindeki 10 ¢alisana uygulanarak 6lgek maddeleri ile acik u¢lu sorularin anlasilirhig test
edilmistir. ilk uygulamada hangi élcek siralamasinin daha makul olacagini anlamak icin anketler
5’erli olarak iki gruba ayrilmis ve dlgekler farkli siralarda verilmistir. Bu uygulama sonucunda
anket formunda olgeklerin 06z-yeterlilik, tretim karsiti davranislar ve yikic liderlik 6lcegi
siralamasi seklinde yer almasina ve acik uclu sorularda su anda birlikte calistiklar yoneticinin
“ilk yonetici” olarak ifade edilmesinin gerekli olduguna karar verilmistir. Ayrica yikici liderlik
Olceginin 23. maddesinde yer alan “Yoneticim isteki her tiirlii degisime direnir” ifadesindeki
“direnme” kelimesi, katiimcilar tarafindan anlasilmadigi icin, bu ifadenin “karsi ¢ikar” olarak
degistirilmesine de karar verilmistir.

Ikinci asamada, ilk asama sonucunda elde edilen anket formu, hizmet sektdriinde
faaliyet gdsteren 5 calisana uygulanmustir. {1k olarak a¢ik uclu sorularda yer alan ve bagh olunan
ilk yoneticiye vurgu yapan “ilk yonetici” kavrami bazi katihmcilar tarafindan anlasilmadigi icin
bu ifadenin “Su anda birlikte ¢alistiginiz bir list yoneticinizin” seklinde degistirilmesine karar
verilmistir. Ote yandan ilk uygulamada yikia liderlik 6lceginde anlasilmadifl icin degistirilen
“Yoneticim isteki her tiirlii degisime karsi ¢ikar” ifadesindeki “degisim” kelimesi de katihmcilar
tarafindan farkli anlasildigi i¢in ifadenin “Yoneticim isteki her tiirli yenilige karsi ¢ikar” olarak
degistirilmesine karar verilmigtir.

Ugiincii asamada, ikinci asama ile daha acik hale getirilen anket, 100 Kkisiye
uygulanmigtir. Olgeklerin giivenirlikleri ve yap1 gecerlikleri kontrol edilmistir. Herhangi bir

sorun tespit edilmediginden nihai uygulamaya gec¢ilmistir.
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5.6. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Evren; bir arastirma kapsaminda ele alinabilen ve benzer 6zellikler tasiyan birimlerin
biitiinidir (Biyikoztirk, Cokluk ve Kokli, 2018:3). Bu bakis agisiyla, arastirmanin evrenini
Mersin’de faaliyet gosteren hizmet sektorii calisanlari olusturmaktadir. Bilimsel arastirmalarin
en biiylik kisitlarindan olan zaman ve ekonomi gibi durumlarin sinirlayici etkisi géz 6éntinde
bulundurularak arastirmada olasilikli olmayan Ornekleme tiirlerinden, kolayda 6rnekleme
yontemi tercih edilmistir. Erkus’a gore (2009:98) bu 6rnekleme yontemi evreni temsil giiciine
sahip, ulasilmas1 kolay ve arastirmaya katilmaya goniilli olan bireyler iizerinden yapilan bir
orneklemdir. S6z edilen 6rnekleme yontemiyle de arastirmanin 6rneklemini olusturan ve temsil
glicline sahip kisilere ulagilmistir.

Son hali verilen anket, 1 Haziran-15 Eyliil 2018 tarihleri arasinda Mersin’de ¢alismakta
olan hizmet sektorii ¢alisanlarina (egitim, saglik, bilisim, perakende ve otel isletmesi ¢alisanlari)
uygulanmistir. Calisanlar hizmet sektoriinde faaliyet gostermesi 6n kosuluyla, en az bir
yoneticiye bagl olan ve karsilastirma yapabilmesi i¢in kendisi disinda bagka ¢alisanlarin da yer
aldig orgiitlerden secilmistir.

Mersin’de hizmet sektoriinde calisan net kisi sayisina ulasilamamis olsa da, Tirkiye
Cumhuriyeti Sosyal Giivenlik Kurumu'nun (SGK) Haziran 2018 istatistiklerine gore 296.398
aktif sigortali ¢alisan bulunmaktadir (http://www.sgk.gov.tr). Sinirsiz evren; birim sayisi
10.000’den daha ¢ok olan evrenleri nitelendirmektedir. Arastirmada 3 6lgek bulunmakta olup;
maddelerin tepki kategorileri 5'li derecelemeye tabi tutulmustur. 5'li derecelemede pratik bir
yaklasimla standart sapmanin (5-1)/5:0,80 olarak alinmasina, %5 anlam diizeyinde evren
ortalamasindan H:0,08 dolayinda sapma gostermesine karar verilerek ulasilmasi gereken
minimum Ornek biiyiikligii 384 olarak hesaplanmistir. Hesaplama sinirsiz evren ornek
biiyiikliigii hesaplama formili ile (n=o02+Z2a/H?)! yapilmistir. Anketin uygulama donemi
sonunda toplam 510 anket elde edilmistir. Bu anketlerden 9 tanesi gecersiz kabul edilerek 501
anket iizerinden islem yapilmistir. Ancak ¢oklu sapan analizi sonucunda 15 gozlem silinerek,

nihai analizler 486 gézlem lizerinden yapilmistir.

5.7. Verilerin Analizi

Anketler yoluyla elde edilen veriler, bilgisayar ortaminda analiz edilmistir. Elde edilen

501 ankette yer alan ii¢ o6lcek icin coklu sapan analizi gerceklestirilmistir. Coklu sapan

1g: Standart sapma degeri (parametre degeri bilinmediginde 6rnekten elde edilecek standart sapma "S"
kullanilabilir) Z: Belirli anlamlilik diizeyine karsilik gelen teorik deger-a:0,05 icin Z degeri 1,96’dir; H:
Standart hata degeri (6rnekten elde edilecek ortalamanin, parametre degerinden ne kadarlik bir sapma
gosterebileceginin kararidir). (n=0%Z2a/H? = 1,962:0,082/0,082= 384)
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gozlemlerin bulunmasinda; Mahalanobis uzaklik degerlerinden yararlanilmis ve hesaplanan bu
degerlerin serbestlik derecesine boéliinmesinden sonra elde edilen degerlerin t dagilimindan
yararlanilmistir (Kalayci, 2016:212). Bir gézlemin u¢ deger oldugunu varsaymak icin o gézlemin
%o1 diizeyindeki teorik t-degerinden biiyiik olmas1 gerekmektedir. Oz-yeterlilik dlcegi icin 17
serbestlik derecesinde %01 anlamlilik diizeyine gore kritik t degeri 3,96’dan biiylik olan 1
gbzlem; liretim karsiti davranislar 6lgegi icin 10 serbestlik derecesinde %01 anlamlilik diizeyine
gore kritik degeri 4,58’den biiyiik olan 10 goézlem ve yikici liderlik 6lcegi icin 29 serbestlik
derecesinde %01 anlamlhilik diizeyine gore kritik degeri 3,65’ten biiyiik olan 4 goézlem veri
setinden cikarilmistir. Boylece diger analizler i¢in 486 adet anket kalmistir.

Coklu sapan analizi sonrasinda 6lgeklere ¢ok degiskenli normallik testi uygulanmistir.
Bu baglamda; 6lgekler icin hesaplanan sirali ki-kare ters degerleri ile Mahalanobis uzakliklari
arasindaki korelasyon katsayisinin, %05 anlam diizeyindeki teorik degerden biiyiik olmasi
beklenmektedir (Kalayci, 2016:216). Bu dogrultuda oz-yeterlilik 6lcegi icin hesaplanan
korelasyon katsayis1 0.960’tir. Bu katsayinin 17 serbesti derecesinde %05 anlam diizeyinde yer
alan tablo degerinden (0.903) biiyiik oldugu gozlemlenmistir. Uretim karsiti davranislar 6lgegi
icin hesaplanan korelasyon katsayisi 0.960 iken, bu katsayinin 10 serbesti derecesinde %o 5
anlam diizeyindeki tablo degerinden (0.860) biiyiik oldugu tespit edilmistir. Yikici liderlik 6lcegi
icin hesaplanan korelasyon katsayis1 0.978 iken bu katsayinin da 29 serbesti derecesinde %o 5
anlam diizeyindeki tablo degerinden (0,937) biyiiktiir. Boylece her iic 6lgcekten elde edilen
verilerin ¢oklu normal dagilim 6zelligi gosterdigi sonucuna ulasilmistir.

Verilerin analizinde; frekans analizi, faktor analizi, glivenilirlik analizi, basit dogrusal ve

coklu regresyon analizleri ile icerik analizi ydontemlerinden yararlanilmistir.

5.7.1. Gegerlik Analizi

Gegerlik, bir 6lcegin 6lgcmek istedigi 6zelligi ya da durumu ne kadar dogru ol¢tiigiiyle
iligkili olan bir kavramdir. En ¢ok tercih edilen gecerlilik teknikleri; a-) kapsam, b-) dl¢ii-bagiml
ve c-) yap1 gecerliligi teknikleridir (Biiylkoztirk, 2018:179). Bu teknikler icinden de en
kapsaml oldugu diisiiniilen yap1 gecerliligi ise; bir 6lcme aracinin, 6l¢iilmek istenen davranis
baglaminda bir kavrami ya da faktori dogru bir sekilde Olgebilme derecesidir. Yapi
gecerliliginin analizinde en ¢ok faktor analizi, kiime analizi ve ictutarlik analizi gibi
yontemlerden yararlanilmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2018:180). Bu ¢alismada ise yap1 gegerliligini
analiz etmek icin faktor analizinden faydalanilmistir.

Faktor analizi aralarinda iliski bulunan birden c¢ok degiskeni bir araya getirerek
kavramsal a¢idan anlamli olan yeni yapilar1 kesfeden veya faktorler aracilifiyla gostergeler

arasindaki iliskileri agiklama kapasitesine sahip 6l¢cme modellerini test eden, ¢ok degiskenli
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istatistiksel bir yéntemdir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztirk, 2016:178). Orneklem
biiytikliigii icin mevcut veri setinin uygunlugunu test etmek {izere kullanilan en etkili 6lgtit,
Kaiser-Meyer-Olkin testinden elde edilen degerlerdir. Bu degerlerin yiiksek olmasi halinde
Olcekte yer alan her bir degiskenin, diger degiskenler tarafindan iyi diizeyde tahmin edilecegi
ongoriiliir. Ote yandan bu degerin 0.50’den diisiik olmas1 durumunda faktér analizine devam
edilememesi 6nerilir ve 6rneklem biiyiiklikleri icin ilgili deger;

.50- .60 arasindaysa koti,

.60- .70 arasindaysa zayif,

.70- .80 arasindaysa orta,

.80-.90 arasindaysa iyi ve

.90 tlizeriyse miikemmel olarak yorumlanir (Leech, Barret, & Morgan; Sencan; Tavsancil,
akt. Cokluk, Sekercioglu ve Biiytlikoztiirk, 2016:207).

Faktor analizinin 6n kosullarindan bir digeri olan ¢ok degiskenli normallik durumu ise
Bartlett Kiiresellik testinin sonucunda elde edilen degerlerle o6lciilebilmektedir. Bu sayede
verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigi ispatlanabilmektedir. Bu degerin de
olabildigince yiiksek olmasi beklenmektedir, ¢iinkii deger ne kadar yiliksekse anlamliligin da o
derece yliksek olacagi diisiiniilmektedir. Bu acidan degerlendirme yapilirken ki-kare istatistik
degerini yansitan testin anlamlilik degerine bakilip, s6z konusu degerin 0.05’ten kii¢iik olmasi

beklenmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2016: 208).

5.7.1.1. Genel Oz-yeterlilik Olgegi

Genel 6z-yeterlilik 6lceginin yap1 gecerliligi calismasi yapilmamistir. Clinkii hem 6lgegin
Tiirkce uyarlamasini yapan Yildinm ve ilhan (2010:304) hem de farklh yazarlar (Erkoc,
2015:46-47) yaptiklar1 yap1 gecerliliginde faktorlii bir yap1 elde etmis olsalar da, 6z-yeterliligi
toplam puanla degerlendirmeyi uygun gérmiislerdir (Yildirim ve Ilhan’in yaptigi ¢alismada
Cronbach's Alpha degeri 0.80 iken; Erko¢’'un ¢alismasinda 0.72 olarak hesaplanmistir). Bu
sebeple mevcut calismada da 6z-yeterlilk algis1 toplam puan lizerinden degerlendirilmis olup,

ilave bir faktor analizi yapilmamistir.
5.7.1.2. Uretim Karsiti Davramglar Olgegi

Uretim karsiti davranislar dlceginin yapr gecerliligini ve faktér dagilmini incelemek
amaciyla temel bilesenler faktér analizinden faydalanilmistir.

Yapilan ilk analizde dncelikle drneklem biiyiikliigiiniin analize uygunlugunu test etmek

lizere Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerine bakilmistir. Bu degerin 0.774 oldugu sonucundan
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yola ¢ikarak drneklem biiyiikliigiiniin faktér analizi icin orta diizeyde yeterli oldugu ve aymni
zamanda Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucuna gore ise mevcut verilerin ¢ok degiskenli normal
dagilimdan geldigi sonucuna varilmistir (x2=897.656; sd=36 p<0.001). Olcekte yer alan 4 ile 5
numarali maddeler tek boyut altinda toplanmis ve bu iki maddenin bir boyutu aciklamada
yeterli olamayacag1 diisiiniilerek 6lgekten ¢ikarilmistir. Bu maddelerin yani sira; 6lcekte yer
alan 8 ve 9 numarali maddelerin eskokenlilikleri 0.50’den kii¢iik oldugu icin 6lcekten ¢ikarilmis
ve analize devam edilmistir.

Tekrarlanan analiz sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi sonucunun 0.698 oldugu
gbzlenmis ve bu durumda 6rneklem biiytikliglintin faktor analizi icin zayif diizeyde yeterlilik
gostermesine karsin orta diizey sinirina da yakin oldugu gozlenmistir (Cokluk, Sekercioglu ve
Biiyiikoztiirk, 2016:207). Ote yandan Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucu ele alinmis ve mevcut
verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigi sonucuna varilmistir (x2=546.120; sd=15
p<0.001). Faktor analizine tabi tutulan 6 madde icin 6z degeri 1'den biiyiik iki boyutun var
oldugu go6zlenmis ve bu boyutlarda yer alan maddelerin ise 6l¢cegin 6zgiin yapisiyla benzer
dagilim gosterdigi sonucuna varilmistir. Bu durumda 1, 2 ve 3 numaral maddeler “Orgiit Odakh
Uretim Karsiti Davranis” boyutu altinda toplanmisken; 6, 7 ve 10 numarali maddeler ise “Kisi
Odaklh Uretim Karsiti Davranis" altinda toplanmustir. Son durumda bu iki boyut toplam
varyansin % 61,02’sini agiklamistir. Bu baglamda KMO ve Bartlett’s degerleri verilerin, faktor
analizi icin uygun oldugunu desteklemistir.

Uretim karsiti davramislar dlgeginde yer alan maddelerin faktor yiikleri ve agiklanan

varyansina dair bulgular asagida Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Uretim Karsit1 Davranislar Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

Faktor ort. 0z Acikladig
Yiikii degeri Varyans
Kisi Odakli Uretim Karsiti Davranmis (3 madde) 1.255 2.429 31.217
7-Birisinin 6zel yasamiyla dalga gegme. .858 1.1790
10-is yerinde birine hakaret etme veya biriyle dalga gegme. .766 1.1461
6-Birini isinde gosterdigi performansla ilgili olarak kiigiimseme. .702 1.4430
Orgiit 0dakl Uretim Karsit1 Davranis (3 madde) 1.569 1.233 29.804
2-Isyerinde 6nemsiz seyler hakkinda sikayetlenme / sikayette 772 1.7469
bulunma.
3.-Isyeri disindan insanlara ne kadar berbat bir yerde calistigini 757 1.7119
soyleme
1-Isletmeye ait malzemeleri/araclari kasitl bir sekilde bosa harcama. 739 1.2490

Aciklanan varyans: % 61.02; KMO: .698; Bartlett’s Kiiresellik Testi: x2 =546.120; sd=15 p<0.001
Tepki Kategorileri: (1) Asla, (2) Cok Nadir, (3) Bazen, (4) Sik Sik (Genellikle), (5) Her Zaman

Uretim karsiti davranislar élgeginin iki boyutlu bir yap: sergiledigi goriilmektedir. Bu
boyutlardan ilki kisi odakli iiretim karsiti davranislar (7, 10, 16 numarali maddeler) boyutu

iken; ikincisi ise 6rgiit odakl liretim karsiti davranislar (2, 3, 1 numarali maddeler) boyutudur.
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ik boyutun faktér yiikleri 0.702 ile 0.858 arasinda degisiklik géstermisken; ikinci boyutun
faktor ytikleri ise 0.739 ile 0.772 arasinda degisiklik gostermistir. Sonu¢ olarak iiretim karsiti

davranislar 6lgeginin gecerli bir 6lcme araci oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 5. Uretim Karsiti Davramslar Olgeginin Tamami ve Alt Boyutlarina iliskin Betimsel
Istatistikler

Faktorler Madde Sayisi En Diigiik Puan  En Yiiksek Puan X SS
1. Orgiit Odakl 3 3.0 13.0 1.56 0.60
2. Kisi Odakh 3 3.0 10.0 1.25 0.42
URETIM KARSITI 6 6.0 20.0 141 042
DAVRANISLAR

Tablo 5 1s181nda boyutlarin ve 6lgegin tamaminin en diisiik puan, en yiiksek puan,
ortalama ve standart sapma degerleri ele alindiginda: 6rgiit odakl iiretim karsiti davranislar
boyutunun en diisiik puani 3.0, en yliksek puani 13.0 ve ortalamasi 1.56 iken standart sapma
puani ise 0.60'tir. Kisi odakli tretim karsiti davranislar boyutunun en diisiik puani 3.0, en
yiiksek puani 10.0 ve ortalamas:1 1.25 iken standart sapma puamn ise 0.42’dir. Olgegin toplami
olarak iretim karsiti davranislar 6lceginin en diisiik puani 6.0, en yiikksek puani 20.0 ve

ortalamasi 1.41 iken, standart sapma puani ise 0.42’dir.

5.7.1.3. Yikia Liderlik Olgegi

Yikia liderlik 6l¢ceginin yap1 gecerliligi ve faktor dagilimini incelemek amaciyla temel
bilesenler faktdr analizinden faydalanmilmistir. Yapilan ilk analizde oOncelikle 6rneklem
biiytikliigiinlin analize uygunlugunu test etmek lizere Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerine
bakilmis ve bu degerin 0.964 oldugu sonucundan yola ¢ikarak érneklem biiytikligiiniin faktor
analizi icin miikemmel oldugu ve ayni zamanda Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucuna gore ise
mevcut verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigi sonucuna varilmistir (x2=13957.731;
sd=406 p<0.001). Yikia liderlik olceginin ash 6 faktoérli bir yapidayken, faktor analizi
sonucunda 29 madde i¢in 6z degeri 1'den biiyiik 5 faktor gozlenmistir. Fakat 6lcekte yer alan 17
ile 8 numarall maddelerin aym1 anda iki faktoér altinda toplanmasindan ve 18 numarali
maddenin ise boyutlanmamasindan 6tiirii bu maddeler ¢ikarilmis ve analize devam edilmistir.

Tekrarlanan analiz sonucunda Kaiser-Meyer-0Olkin (KMO) testi sonucunun 0.958 oldugu
gozlenmis ve bu durumda orneklem biiyiikligliiniin faktér analizi icin miikemmel diizeyde
yeterli oldugu ve ayni zamanda Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucuna gore ise mevcut verilerin
cok degiskenli normal dagilimdan geldigi sonucuna varimistir (x2=12257.104; sd=325
p<0.001). Geriye kalan 26 madde icin 6z degeri 1’den biiyiilk bes boyutun var oldugu
gozlenmistir. Maddelerin faktor dagilimi dikkate alindiginda yikici liderligin “Etik Olmamak”
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boyutu altinda yer alan 19 numarali maddenin asir1 otoriter olma boyutu altinda, 20 numaral

maddenin ise yetkin olmama boyutu altinda yer alacak sekilde bir faktor yapisi gosterdigi

gorilmustiir. Bu faktor dagilimi icin uzman gorisiine basvurulmus ve sonug olarak maddelerin

bu sekilde boyutlanabilecegi uygun goriilerek sadece yetkin olmama boyutunun “Yetkin ve etik

olmamak” olarak degistirilmesi 6nerilmistir. Bu sebeple hipotezler test edilirken, arastirmanin

hipotezleri de bu boyutlar dogrultusunda yeniden diizenlenmistir. Son durumda yikici liderlik 5

boyut lzerinden o6lciilmiis ve bu boyutlar toplam varyansin % 77.21'ini agiklamistir. Bu

baglamda KMO ve Bartlett's degerleri verilerin, faktor analizi icin uygun oldugunu

desteklemistir. Yikic1 liderlik 6lceginde yer alan maddelerin faktér yiikleri ve acgiklanan

varyansina dair bulgular asagida Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Yikia1 Liderlik Olgegi Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Ort. 0z Acikladign
Yiikii degeri Varyans

Yetkin ve Etik Olmamak (9 madde) 2.457 14.646  27.062

11-Yoneticim boliimiimiiz i¢in bir vizyon gelistirmekte yetersizdir. .798 2.5391

15-Yoneticimin problem ¢6zme ve karar verme becerileri zayiftir. .788 2.3477

14-Yoneticim astlarinin ihtiyaglarin1 6nemsemez. .782 2.4053

12- Yoneticimin stratejik planlama becerisi zayiftir. .782 2.5123

13-Yoneticim problemleri ¢6zmek yerine, problem yokmus gibi 771 2.3930

davranir.

16-Yoneticim islerde 6ncelikleri belirleyemez .767 2.3704

10-Yoneticim astlarinin yeteneklerini diizenli olarak gelismesini .743 2.6811

planlayamaz.

9-Yoneticim astlarini motive etmek i¢cin ne yapmasi gerektigini bilmez ~ .729 2.5988

20-Yoneticim zor zamanlarda diiriist degildir. .590 2.2737

Asin Otoriterlik (8 madde) 2.616 1.897 19.067

4-Yoneticim her seyi kontrol etmeye calisir. .787 3.3107

5-Yoneticim bir sey istediginde onda takint1 haline gelir. .738 2.7695

6-Yoneticim despottur. .696 2.3230

2-Yoneticim pek ¢ok sey hakkinda siiphecidir. .695 2.7490

3-Hedefleri tutturamadigim zaman yo6neticim i¢in gegerli bir neden .692 2.6811

yoktur.

7-Yoneticim astlar lizerinde acimasizca baski kurar. .664 2.1708

1-Yoneticim herkesin lizerinde abartili bir sekilde hakimiyet kurmaya  .644 2.5288

calisir.

19-Yoneticim her miizakereyi bir kazan/kaybet iliskisi olarak goriir. 501 2.3971
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Tablo 6. (devami)

Teknoloji ve Degisime Direnmek (3 madde) 1.872 1.315 10.671
22-Yoneticim yeni teknolojiyi kullanmaktan kacinir. .872 1.8148

21-Yoneticim i¢in yeni teknoloji, dosttan 6te diismandir. .860 1.8971

23- Yoneticim isteki her tiirlii yenilige kargi gelir. 615 1.9053

Adam Kayirma (3 madde) 3.043 1.190 10.606
29-Yoneticim, belirli kisileri daha ¢ok sever .824 3.0638

28- Yoneticim belirli kisilere karsi iltimas gosterir. .789 3.0247

27- Yoneticimin favori astlar1 vardir. .760 3.0412

Astlara Kars1 Duyarsizlik (3 madde) 2.482 1.026 9.804
24-Yoneticim benden ne bekledigini nadiren soyler. .823 2.4362

26-Yoneticimin performansim hakkinda ne diisiindiigiinii nadiren .738 2.6399

bilirim

25-Yoneticimin benden ne bekledigini tahmin etmek zorunda .736 2.3724

kaliyorum.

Aciklanan varyans: % 77.21; KMO: .958; Bartlett's Kiiresellik Testi: x2=12257.104; sd=325 p<0.001; Tepki
Kategorileri: (1)Kesinlikle katilmiyorum, (2)Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)Katiliyorum, (5)Kesinlikle katiliyorum

Tablo 6 1s181nda yikici liderlik 6l¢eginin bes boyutlu bir yap: sergiledigi goriilmektedir.
Bu boyutlardan ilki yetkin ve etik olmamak (11, 15, 14, 12, 13, 16, 10, 9, 20 numarali maddeler)
boyutu olup, faktér yiikii 0.798 ile 0.590 arasinda degisiklik gostermistir. ikinci boyut agiri
otoriterlik (4, 5, 6, 2, 3, 7, 1, 19 numarali maddeler) boyutu olup, faktoér ytikii 0.787 ile 0.501
arasinda degisiklik gostermistir. Uciinii boyut teknoloji ve degisime direnmek (22, 21, 23
numarali maddeler) boyutu olup, faktor ytiikii 0.872 ile 0.615 arasinda degisiklik gostermistir.
Doérdiincii boyut adam kayirma (29, 28, 27 numarali maddeler) boyutu olup, faktor yiiki 0.824
ile 0.760 arasinda degisiklik gostermistir. Besinci boyut astlara karsi duyarsizlik (24, 26, 25
numarali maddeler) boyutu olup, faktor ytiki 0.823 ile 0.736 arasinda degisiklik gostermistir.

Sonuc olarak yikici liderlik 61geginin gecerli bir 6lcme araci oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 7. Yikia Liderlik Olgeginin Tamami ve Alt Boyutlarina iliskin Betimsel
Istatistikler

Faktorler Madde Sayist En Diigiik En Yiiksek X Ss
Puan Puan

LYetkin = ve  Etik 9 9.0 45.0 245 114
Olmamak
2. Asir1 Otoriterlik 8 8.0 40.0 2.61 1.02
3.Teknoloji ve Degisime 3 3.0 15.0 187  0.89
Direng
4. Adam Kayirma 3 3.0 15.0 3.04 1.32
5.  Astlara  Karsi 3 3,0 15.0 248 107
Duyarsizhik

YIKICI LIDERLIK 26 26.0 126.0 2.50 0.94

Tablo 7 1s1ginda boyutlarin ve Olgegin tamaminin en diisiik puan, en yiiksek puan,
ortalama ve standart sapma degerleri ele alindiginda: yetkin ve etik olmamak boyutunun en
diisiik puani 9.0, en yiiksek puanmi 45.0 ve ortalamasi 2.45 iken, standart sapma puani ise

1.14’tlr. Asint otoriterlik boyutunun en diisiik puani 8.0, en yliksek puani 40.0 ve ortalamasi
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2.61 iken, standart sapma puan ise 1.02’dir. Teknoloji ve degisime direnmek boyutunun en
diisiik puani 3.0, en yiiksek puani 15.0 ve ortalamasi 1.87 iken, standart sapma puani ise
0.89’dur. Adam kayirma boyutunun en diisiik puani 3.0, en yiiksek puani 15.0 ve ortalamasi 3.04
iken, standart sapma puani ise 1.32’dir. Astlara karsi duyarsizlik boyutunun en diistik puani 3.0,
en yiiksek puani 15.0 ve ortalamasi 2.48 iken, standart sapma puamn ise 1.07’dir. Olcegin toplami
olarak yikici liderlik 6lceginin en diisiik puani 26.0, en yiiksek puami1 126.0 ve ortalamasi 2.50

iken, standart sapma puani ise 0.94’tiir.

5.7.2. Giivenirlik Analizi

Guvenirlik; katilmcilarin 6l¢cme araclarindaki maddelere verdikleri yanitlar arasindaki
tutarlilk olup, kullanilan o6l¢me araglarinin 6l¢gmek istedigi oOzelliklerin ne kadar dogru
Olcildigiini ortaya koymaktadir. Bu anlamda bir 6lgme aracinin giivenirliligi icin o 6lgme
aracina ayni ve degisik zamanlarda verilen yanitlardan elde edilen puanlar arasindaki tutarliik
onem arz etmektedir. Genel olarak olcek giivenirligi incelenirken bircok yontemden
faydalanilmaktadir. Ornegin test-tekrar test, iki yar1 test, Kuder Richardson-20, Cronbach ve
Alfa ve madde-toplam puan korelasyonu gibi (Bliyiikoztiirk, 2018:182-183). Bu ¢alismada ise
0lcek maddelerinin bir biitiin olarak homojen yapi sergileyip sergilemedigini ortaya koyan Alfa
katsayis1 referans alinmistir. Bu katsayisi ise 0 ile 1 arasinda deger alabilmekte ve bu aralik
dahilinde 6l¢ek giivenirlilikleri asagidaki gibi yorumlanabilmektedir (Kalayci, 2016:405):

0.00 < a < 0.40 olmasi durumunda 6l¢ek glivenilir degildir,

0.40 < a < 0.60 olmasi durumunda 6lgegin giivenilirligi diistiktiir,

0.60 < a < 0.80 olmasi durumunda 6l¢ek oldukea giivenilirdir

0.80 < a < 1.00 olmasi durumunda 6lgek yliksek derecede giivenilirdir.

5.7.2.1. Genel Oz-yeterlilik Ol¢egi Giivenirlik Analizi

Yapilan giivenirlik analizlerinde dncelikli olarak madde toplam korelasyonlarinin pozitif
ve 0.30’dan biiyiik olmasi durumuna 6nem verilmistir. Bu bakis acisiyla ilk analiz sonucunda
Olcekteki 8. maddenin degeri 0.227 oldugu i¢cin bu madde ¢ikarilmis ve analiz tekrarlanmistir.
Son durumda tiim 6lgek icin Cronbach Alfa degerinin 0.856 olduguna ulasilmis ve 6lgegin
ylksek derecede giivenilir oldugu varsayillmistir. Her bir maddenin pozitif degere sahip oldugu
ve bu degerlerin ise 0.336 ile 0.632 arasinda degistigi gozlenmistir. Bu baglamda madde toplam
korelasyonlar1 pozitif ve 0.30’dan biiyiik oldugu icin 6lgek i¢ tutarliliginin da yiiksek oldugu
(Biiyiikoztiirk, 2018:183) sonucuna varilmigtir. Nihai durumda Genel Oz-yeterlilik Olgegi'nin

glvenilir bir 6l¢gme araci oldugu varsayilmistir.
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Tablo 8. Genel Oz-yeterlilik Olgegi Giivenirlik Analizi Sonuclar

Oz-yeterlilik Olcegi Madde- Madde
Toplam Cikarildiginda
MADDELER Korelasyon Alfa Degeri
1-Planlar yaparken, onlar1 hayata gecirebilecegimden eminimdir. 419 .850
2-Sorunlarimdan biri bir ise zamaninda baslayamamamdir. 378 .854
3-Eger bir isi ilk denemede yapamazsam basarana kadar .500 .846
ugrasirim.
4-Belirledigim 6nemli hedeflere ulasmada, pek basarili olamam 493 .847
5-Her seyi yarim birakirim. 496 .847
6-Zorluklarla ytiz ytlize gelmekten kaginirim. .550 .844
7-Eger bir is cok karmasik goriiniiyorsa onu denemeye bile 490 .847
girismem.
9-Bir sey yapmaya karar verdigimde hemen ise girisirim. 403 .851
10-Yeni bir sey denerken baslangi¢ta basarili olamazsam 551 .844
cabucak vazgecerim.
11-Beklenmedik sorunlarla karsilastigimda kolayca onlarin 517 .846
listesinden gelemem.
12-Bana zor goriinen yeni seyleri 6grenmeye ¢alismaktan .586 .843
kacinirim.
13-Basarisizlik benim azmimi artirir. 336 .857
14-Yeteneklerime her zaman ¢ok giivenmem. 449 .849
15-Kendine giivenen biriyim. 513 .846
16-Kolayca pes eden biriyim. .632 841
17-Hayatta karsima c¢ikacak sorunlarin ¢oguyla bas 484 .847
edebilecegimi sanmiyorum.
Olgegin tamamu icin Alfa .856
Madde-toplam korelasyonlari deger araligi .336-.632

5.7.2.2. Uretim Karsit1 Davramislar Olgegi Giivenirlik Analizi

Analiz sonucunda tiim 6l¢ek i¢cin Cronbach Alfa degerinin 0.677 olduguna ulasilmis ve bu
durumda 6lgegin oldukga gilivenilir oldugu varsayilmistir. Her bir maddenin pozitif degere sahip
oldugu ve bu degerlerin ise 0.402 ile 0.486 arasinda degistigi gézlenmistir. Bu baglamda madde
toplam korelasyonlari pozitif ve 0.30’dan biiyiik oldugu icin 6l¢cek ictutarliliginin da ytiksek
oldugu (Biiyiikdztiirk, 2018:183) sonucuna varilmistir. Bu sebeple Uretim Karsiti Davranmiglar

Olgegi'nin giivenilir bir 6lcme araci oldugu varsayilmstir.

Tablo 9. Uretim Karsit1 Davranislar Olcegi Giivenirlik Analizi Sonuclar:

Uretim Karsiti Davramiglar Olgegi Madde- Maddve
Toplam Cikarildiginda

MADDELER S .

Korelasyon Alfa Degeri
1-Isletmeye ait malzemeleri/araclari kasitl bir sekilde bosa harcama. 447 .628
2-Isyerinde 6nemsiz seyler hakkinda sikayetlenme / sikayette bulunma. 413 .640
3.-Isyeri disindan insanlara ne kadar berbat bir yerde calistigini séyleme 486 612
6-Birini isinde gosterdigi performansla ilgili olarak kii¢limseme. 420 .631
7-Birisinin 6zel yasamiyla dalga ge¢cme. 404 .646
10-is yerinde birine hakaret etme veya biriyle dalga ge¢me. 402 .650

Olgegin tamamu icin Alfa .677
Madde-toplam korelasyonlar1 deger aralig1 .402- .486
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5.7.2.3. Yikia Liderlik Olgegi Giivenirlik Analizi

Analiz sonucunda tiim 6l¢ek icin Cronbach Alfa degerinin 0.968 olduguna ulasilmis ve bu
durumda 6lcegin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu varsayilmistir. Her bir maddenin pozitif
degere sahip oldugu ve bu degerlerin ise 0.445 ile 0.854 arasinda degistigi gézlenmistir. Bu
baglamda madde toplam korelasyonlar1 pozitif ve 0.30’dan biiyliik oldugu icin o6lgek
ictutarliiginin da yliksek oldugu (Bilyiikoztiirk, 2018:183) sonucuna varilmistir. Bu sebeple

Yikia Liderlik Olgegi'nin giivenilir bir 6l¢me araci oldugu varsayilmistir.

Tablo 10. Yikic Liderlik Olgegi Giivenirlik Analizi Sonuglar

Yikia Liderlik Olgegi Madde- Maddve
MADDELER Toplam Cikarildiginda
Korelasyon Alfa Degeri
1-Yoneticim herkesin iizerinde abartili bir sekilde hakimiyet kurmaya ¢alisir. 733 967
2-Yoneticim pek ¢ok sey hakkinda stiphecidir. .689 967
3-Hedefleri tutturamadigim zaman yoneticim i¢in gegerli bir neden yoktur. .629 967
4-Yoneticim her seyi kontrol etmeye c¢alisir. 445 .969
5-Yoneticim bir sey istediginde onda takinti haline gelir. .669 967
6-Yoneticim despottur. .784 966
7-Yoneticim astlari iizerinde acimasizca baski kurar. .785 966
9-Yoneticim astlarini motive etmek i¢cin ne yapmasi gerektigini bilmez .848 .966
10-Yoneticim astlarinin yeteneklerini diizenli olarak gelismesini planlayamaz. 817 .966
11-Yoneticim boliimiimiiz i¢in bir vizyon gelistirmekte yetersizdir. .854 966
12- Yoneticimin stratejik planlama becerisi zayiftir. .830 966
13-Yoneticim problemleri ¢6zmek yerine, problem yokmus gibi davranir. 731 967
14-Yoneticim astlarinin ihtiyaglarini énemsemez. .808 966
15-Yoneticimin problem ¢6zme ve karar verme becerileri zayiftir. .812 966
16-Yoneticim islerde dncelikleri belirleyemez .787 966
19-Yoneticim her miizakereyi bir kazan/kaybet iliskisi olarak goriir. .787 966
20-Yoneticim zor zamanlarda diiriist degildir. .785 966
21-Yoneticim icin yeni teknoloji, dosttan 6te diismandir. .585 968
22-Yoneticim yeni teknolojiyi kullanmaktan kaginir. .595 968
23- Yoneticim isteki her tiirlii yenilige kars: gelir. .708 967
24-Yoneticim benden ne bekledigini nadiren soyler. .584 968
25-Yoneticimin benden ne bekledigini tahmin etmek zorunda kaliyorum. .685 967
26-Yoneticimin performansim hakkinda ne diisiindiigiinii nadiren bilirim .579 968
27- Yoneticimin favori astlari vardur. 729 967
28- Yoneticim belirli kisilere karsi iltimas gosterir. .759 966
29-Yoneticim, belirli kisileri daha ¢ok sever 721 967

Olgegin tamamu icin Alfa .968
Madde-toplam korelasyonlari deger aralif1 .445- .854

5.8. Arastirmanin Bulgular
Bu baslikta katilimcilara iliskin tanimlayici istatistikler, nicel arastirma bulgular1 ve nitel

arastirma bulgular: yer almaktadir. Arastirmada veri ¢esitliligine gidilmesinin nedeni bulgularin

birbirini destekler nitelikte olup olmadigini gérebilmektir.
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5.8.1. Katihmailara iliskin Tanimlayic Istatistikler
Bu baslik altinda arastirmada yer alan katihmcilara ait cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim durumu, aylik gelir, calistiklar1 isletmedeki pozisyonlar ve mevcut is yerlerindeki toplam

calisma zamani gibi demografik bilgilere iliskin tablolar yer almaktadir.

Tablo 11. Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilimlari

Degisken Ad1 Kategoriler Frekans (N) Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 246 50,6
Kadin 240 494
Toplam 486 100,0

Mevcut veriler dahilinde yapilan frekans analizi sonuclarina gore arastirmada yer alan
katilmcilarin % 50,6’s1 erkek, % 49,4'i ise kadindir. Buna gore katilimcilarin cinsiyet

degiskenine gore neredeyse esit durumda oldugunu séylemek miimkiindtir.

Tablo 12. Katilimcilarin Medeni Durum Dagilimlari

Degisken Ad1 Kategoriler Frekans (N) Yiizde (%)
Medeni Durum Evli 230 47,3
Bekar 256 52,7
Toplam 486 100,0

Katilmcilarimizin medeni durumu yapilan analizler sonucu degerlendirildiginde

katilimcilarin % 47,3l evli, % 52,7’si ise bekar bireylerden olusmaktadir.

Tablo 13. Katilimcilarin Yas Degiskenine Gore Dagilimlar:

Degisken Ad1 Kategoriler Frekans (N) Yiizde (%)
20-29 182 37,4
30-39 217 44,7
Yas 40-49 66 13,6
50-59 17 3,5
60-69 4 0,8
Toplam 486 100,0

Arastirmada yer alan katilimcilarin yas dagilimlari incelendiginde % 37,4’ 20-29 yas
araliginda, % 44,7’si 30-39 yas araliginda, % 13,6’s1 40-49 yas aralifinda, % 3,5’'i 50-59 yas
araliginda ve ¢ok diisiik bir oran olarak % 0,8'i ise 60-69 yas araligindadir. Bu durumda
katilimcilarin biiyiik bir kisminin 20-39 yas araliginda genc bireylerden olustugunu séylemek

mumkindiir.
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Tablo 14. Katilimcilarin Egitim Durumuna Gore Dagilimlari

Degisken Ad1  Kategoriler Frekans (N) Yiizde (%)
{lkokul 6 1,2
Ortaokul 12 2,5
Lise 89 18,3
Egitim Durumu  On Lisans 60 12,3
Lisans 227 46,7
Yuksek lisans 77 15,8
Doktora 15 3,1
Toplam 486 100,0

Katilimcilarin egitim durumlarinin dagilimina bakildiginda; ilkokul (%1.2) ve ortaokul
(% 2,5) mezunu olanlarin ¢ok diisiik bir oranda oldugu soylenebilir. Lise mezunu olanlarin orani
%18,3 olup, yaridan fazlasin tniversite mezunlari (% 59) olusturmaktadir. Ote yandan
calisanlarin, % 19’luk dilimi ise lisansiistii egitim seviyesine (yiiksek lisans+doktora) sahip
kisilerden olusmaktadir. Bu kitleyi de dahil ettigimizde katihmcilarin biiytik bir kisminin ytiksek

egitim diizeyine sahip oldugunu séylemek miimkiindiir.

Tablo 15. Katilimcilarin Aylik Gelir Degiskenine Gore Dagilimlari

Degisken Ad1  Kategoriler Frekans (N) Yiizde (%)
1.600 TL ve alt1
1.601-2.000 TL 1(5)2 ;(1)’?1_
2.001-2.501TL 50 10’3
2.501-3.000TL 33 6,8
. 3.001-4.000 TL ’
AylikGelir ) 561.5.000 TL 122 ig'z
5.001-7.500TL 34 7'0
7.501-10.000TL 11 2'3
10.001 TL ve !
. 9 1,9
usti
Toplam 486 100,0

Katilimcilar bireysel aylik gelirleri dagilimina gore incelendiginde % 10,3’liik kesim
1600 TL ve alti olup, asgari licret ve asgari lcretin altinda bir ilicretle calismaktadir.

Katilimcilarin ¢ogunun 1601-4000 TL araliginda gelire sahip olduklari s6ylenebilir.
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Tablo 16. Katilimcilarin Calistiklar1 Pozisyonlara Gore Dagilimlari

Degisken Ad1 Kategoriler Frekans (N) Yiizde (%)

Calisan (isci,
memur, teknik
eleman gibi
yoOnetici gorevi
olmayan) 357 73,5
Ara Yonetici
(sef, sef
yardimcisi, 129 26,5
ustabasi, b6lim
yoOneticisi ve
yonetici
yardimcisi)

Calisilan Pozisyon

Toplam 486 100,0

Katilmcilarin g¢ahistiklar1 6rgiitlerdeki pozisyonlar1 ele alindiginda % 73,5'i yonetici
pozisyonunda olmayan calisanlardan olusmaktadir. % 26,5’i ise alt ve orta diizey yonetici
statlisiindedir. Bu durumda arastirmanin ¢ogunlukla ¢alisan grubuna karsilik gelen bireylerden

olustugunu séylemek miimkiindiir.

Tablo 17. Katilimcilarin Toplam Calisma Zamanlarina Gére Dagilimlari

Degisken Adi Kategoriler Frekans (N) Yiizde (%)
1 Yildan Az 103 21.6
1-3 Y1l 108 22
3-5Y1 98 20.2
5-7 Y1l 57 11.7
Toplam Calisma Zamani 7-9Y1l 39 8
9-11 Y1l 24 5
11-13 Y1l 14 2.8
13Yilve Ustii 43 8.7
Toplam 486 100,0

Katilimcilarin galistiklar1 6rglitteki toplam calisma zamanlari ele alindiginda; hizmet yili
1 yildan az olan katiimci orant % 21.6’dir. 10 yilin lizerinde hizmet stlresine sahip olan

calisanlar ise % 16.5 gibi diisiik bir orandadir.

5.8.2. Nicel Arastirma Bulgulan

Bu baslik altinda yikia liderlik, 6z-yeterlilik ve iliretim karsiti davraniglar arasindaki

iliskileri test eden hipotez sonuglarini yansitan regresyon analizleri yer almaktadir.

5.8.2.1. Hipotez Testleri

Regresyon kavrami “bir degiskene ait 6l¢limlerin, grup ortalamasina dogru gekilmesi”
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iken; regresyon analizi ise “aralarinda iliski olan iki ya da daha fazla degiskenden birinin bagiml
degisken, digerlerinin bagimsiz degisken olmasiyla aradaki iliskinin matematiksel esitlik ile
aciklanmasi stirecidir” (Bilyiikoztiirk, Cokluk ve Koklii, 2018:114). Regresyon analizinin temelde
3 alt analizi kapsadig1 varsayillmaktadir (Biytikoztiirk, 2018:91):

1. Basitdogrusal regresyon; bir bagimli ve bir bagimsiz degisken olmasi durumunda,

2. Coklu regresyon analizi; bir bagimhi degisken ve iki veya daha fazla bagimsiz
degisken olmasi durumunda,

3. Cok degiskenli regresyon analizi ise; bagimli degisken sayisinin iki veya daha fazla
olmasi durumunda kullanilir.

Dogrusal regresyon modeli i¢in analize dahil edilen biitiin degiskenlerin esit aralikl
O0lgme diizeyinde olan stirekli degiskenlerden olmasi, normal dagilima uyum géstermesi ve bu
degiskenler arasinda dogrusal iligkinin varlifi 6nem arz etmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve
Biiytikoztirk, 2016:56). Coklu dogrusal regresyon modeli i¢cin de bu varsayimlarla birlikte
otokorelasyon ve c¢oklu baglantidan kacinilmasinin gerekli oldugu o6ne siiriilmektedir.
Otokorelasyon testi icin ise Durbin-Watson degeri referans alinmaktadir (bu deger 0 ile 4
arasinda bir deger alabilmekte fakat bu degerin 1.5 ile 2.5 arasinda olmasi tercih edilmektedir)
(Kalayci, 2016:264). Ote yandan Biiyiikoztiirk (2018:99-100) olas1 bir ¢oklu baglant1 sorununa
aciklik getirebilmek icin tolerans degeri, varyans biiyiitme faktorii (V.L.F.) ve kosul indeksi (CI)
gibi degerlerin de referans alinabilecegini belirtmektedir. Bu baglamda bazi 6n kosullar ele
alindiginda: tolerans degerinin 0.20’den diisiik olmamasi, VIF degerinin 10’dan biiyiik olmamasi

ve kosul indeksinin ise 30’dan yiiksek olmamasi dnerilmektedir.

5.8.2.1.1. Yikia Liderligin Uretim Karsiti Davramislar Uzerindeki Etkisi

Yikicl liderligin tiretim karsiti davranislar tizerindeki etkisini test etmek iizere 1 temel
hipotez ve bu hipoteze bagh 10 alt hipotez test edilmistir. Arastirmanin hipotezleri baslhiginda
bu temel hipoteze bagh 12 alt hipotez yer almaktadir. Fakat faktoér analizi sonucunda yetkin
olmamak boyutu ile etik olmamak boyutu birlestirildigi icin, mevcut hipotezler de bu sekilde
diizenlenerek test edilmis ve toplamda 10 adet hipotez olmustur. Bu baglamda H1 temel
hipotezinde yikici liderligin liretim karsiti davranislar iizerindeki etkisi test edilmis olup,
asagidaki gibi ifade edilmistir:

H1: Yikic liderlik, iiretim karsiti davranis gelistirme egilimini etkiler. (Desteklendi)

Asagida yer alan Tablo 18 1s181nda yikici liderligin, tiretim karsiti davraniglari etkiledigi
kabuliine dayanan hipotez dogrusal regresyonla test edilmistir. Yapilan analizler sonucunda
elde edilen tabloya gore, yikicl liderligin iiretim karsiti davranis gelistirmeyi olumlu yonde

(Fiase: 91.108; p<0.0001; t: 9.545; p<0.0001; R: 0.398; R2: 0.158; diizeltilmis R2 0.157)
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etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Yikici liderlikte bir birimlik artis, lretim karsiti davranis
gelistirme egiliminde 0.398 birimlik artisa yol agmakta ve iiretim karsiti davranis gelistirmenin
% 15.8'sini aciklamaktadir. Boylece H1 hipotezinin mevcut verilerle desteklendigi ortaya

¢ikmaktadir.

Tablo 18. Yikici Liderligin Uretim Karsiti Davranislar Uzerindeki Etkisi

Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar T Anlamhhk

R2 Diizeltilmis R? F Test A
Model B Std. Hata Beta Duzeyi
Sabit 5.756 304 .158 157 91.108 18.928 .000
Yikici .042 .004 398 9.545 .000
Liderlik )

Yikia liderligin boyutlari ile orgiit odakl iiretim karsiti davranislar arasindaki iliskiyi
test eden hipotez icin ¢oklu regresyon analizi yapilarak adimsal (stepwise) yontem tercih
edilmis ve analiz bulgular1 asagida Tablo 19’da sunulmustur. Bu analizde “asir1 otoriterlik,
yetkin ve etik olmama, teknoloji ve degisime direnc, astlara kars1 duyarsizlik ve adam kayirma”
boyutlar1 ile orgiit odakli liretim karsiti davranislar arasindaki iliski incelenmistir. Analiz
sonucunda elde edilen veriler, modelin (Fs4s1: 32.452; p<0.0001; R: 0.461; R2: 0.213; diizeltilmis
R2: 0.206; minimum tolerans: 0,312; maksimum VIF: 3.206; maksimum kosul indeksi: 11.686)
gecerli oldugunu ortaya koymustur. Asir1 otoriterlikteki bir birimlik artis (t:2.140; p<0.033),
orgiit odakl iiretim karsit1 davranis gelistirmeyi 0.139 birim arttirmaktayken; yetkin ve etik
olmamaktaki bir birimlik artis (t: 4.268; p<0.000) 0.309 birim ve adam kayirmadaki bir birimlik
artis (t: 2.380; p<0.018) ise orgiit odakll iiretim karsiti davranis gelistirmeyi 0.140 birim
arttirmaktadir. Benzer bir ifadeyle bu degiskenler arasinda olumlu yonde bir etki elde
edilmistir. Ote yandan teknoloji ve degisime direnmekteki (t:-.233; p<0.026) bir birimlik artisin
ise orgiit odakl liretim karsiti davranis gelistirmeyi 0.122 birim azalttif1 gézlenmistir. Boylece
teknoloji ve degisime direnmek ile orgiit odakl iiretim karsiti davranis gelistirme egilimi
arasinda tersi yonde bir iliski elde edilmistir. Nihai durumda modelde astlara karsi duyarsiz
olma boyutu disinda biitiin diger boyutlar yer almistir. Dolayisiyla test edilen modelde yikici
liderlik boyutlarindan olan asir1 otoriterlik, teknoloji ve degisime direng, adam kayirma, yetkin
ve etik olmama boyutlar1 yer almistir. Alt hipotezlerin desteklenip/desteklenmeme durumu
asagadidadir.

H1la: Asir1 otoriterlik, 6rgiit odakl tiretim karsiti davranis gelistirme egilimini etkiler.
(Desteklendi)

H1b: Liderin yetkin ve etik olmamasi, orgiit odakl iiretim karsiti davranis gelistirme
egilimini etkiler. (Desteklendi)

Hlc: Liderin teknoloji ve degisime diren¢ gostermesi, 6rglt odakh iiretim Kkarsiti
davranis gelistirme egilimini etkiler. (Desteklendi)
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H1d: Liderin astlara karsi duyarsiz olmasi, orgiit odakh tretim karsiti davranis
gelistirme egilimini etkiler. (Desteklenmedi)
H1le: Liderin adam kayirmasi, 6rgiit odakl tiretim karsiti davranis gelistirme egilimini
etkiler. (Desteklendi)

Tablo 19. Yikia Liderlik Boyutlarinin Orgiit Odakl Uretim Karsiti Davranis Gelistirme Uzerindeki Etkisi

Standartlagtirilmamis Standartlastirilmig R? Diizeltilmis F Test T Anlamhlik
Katsayilar Katsayilar R2 Diizeyi
Model B Std. Hata Beta
Sabit 2.723 217 213 206 32.542 12.525 .000
Yetkin ve .055 .013 309 4.268 .000
Etik
Olmamak
Adam .064 .027 .140 2.380 0.18
Kayirma
Teknoloji ve -.083 .037 -122 -2.233
Degisime
Direnmek
Asin .031 .014 139 2.140
Otoriterlik

Bagimli Degisken: Orgiit Odakl Uretim Karsiti Davraniglar

Yikici liderligin boyutlari ile kisi odakli iiretim karsit1 davraniglar arasindaki iliskiyi test
eden hipotezler i¢in ¢coklu regresyon analizi yapilarak adimsal (stepwise) yontem tercih edilmis
ve analiz bulgulari asagida Tablo 20’de sunulmustur. Bu analizde “asir1 otoriterlik, yetkin ve etik
olmama, teknoloji ve degisime direng, astlara kars1 duyarsizlik ve adam kayirma” boyutlari ile
kisi odakl iiretim karsiti davranislar arasindaki iliski incelenmistir. Analiz sonucunda elde
edilen veriler, modelin (Fi4s84: 15.844; p<0.0001; R: 0.178; R2: 0.032; dizeltilmis R2: 0.030;
minimum tolerans: 1.000; maksimum VIF: 1.000; maksimum kosul indeksi: 4.526) gecerli
oldugunu ortaya koymustur. Elde edilen sonuglara gore yetkin ve etik olmamaktaki bir birimlik
artis (t: 3.980; p<0.00), kisi odakl iiretim karsit1 davranis gelistirmeyi 0.178 birim arttirmakta
ve olumlu yonde bir iliski 6ne ¢ikmaktadir. Genel bir ifadeyle; test edilen modelde analize dahil
edilen 5 yikicl liderlik boyutundan 1 tanesi yer almis ve bu durumda asir1 otoriterlik, teknoloji
ve degisime direng, astlara karsi duyarsizlik ve adam kayirma boyutlari, kisi odakli tretim
karsiti davranis gelistirme egilimi iizerinde etkili olan boyutlar arasinda yer almamistir.
Dolayisiyla yikici liderlik boyutlarindan olan yetkin ve etik olmama boyutunun kisi odakl
tretim karsiti davranis gelistirme egilimi Uzerindeki etkisini test eden hipotezin gecerli
oldugunu soylemek mimkiindiir. Alt hipotezlerin desteklenip/desteklenmeme durumu
asagadadir.

H1f: Asinn otoriterlik, kisi odakli iiretim karsiti davranis gelistirme egilimini etkiler.
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(Desteklenmedi)
H1lg: Liderin yetkin ve etik olmamasi, kisi odakli liretim karsiti davranis gelistirme
egilimini etkiler. (Desteklendi)
H1h: Liderin teknoloji ve degisime direnc¢ gostermesi, kisi odakli iiretim karsiti1 davranis
gelistirme egilimini etkiler. (Desteklenmedi)
H1j: Liderin astlara karsi duyarsiz olmasi, kisi odakl iiretim karsiti davranis gelistirme

egilimini etkiler. (Desteklenmedi)

H1k: Liderin adam kayirmasi, kisi odakli iiretim karsiti davranis gelistirme egilimini
etkiler. (Desteklenmedi)

Tablo 20. Yikic1 Liderlik Boyutlarinin Kisi Odakli Uretim Karsiti Davranis Gelistirme Uzerindeki Etkisi

Standartlagtirilmamis Standartlastirilmig
Katsayilar Katsayilar Diizeltilmis T Anlamhilik
R? F Test Lo
Model B Std. Hata Beta Rt Diizeyi
Sabit 3.275 136 .032 .030 15.844 24.081 .000
Yetkin ve .022 .006 178 3.980 .000
Etik
Olmamak

Bagimh Degisken: Kisi Odakli Uretim Karsiti Davraniglar

5.8.2.1.2. Yikia Liderligin Oz-yeterlilik Algis1 Uzerindeki EtKisi

Yikici liderligin 6z-yeterlilik algis1 iizerindeki etkisini test etmek iizere 1 temel hipotez
ve bu hipoteze bagl 5 alt hipotez test edilmistir. Arastirmanin hipotezleri basliinda bu temel
hipoteze bagh 6 alt hipotez yer almaktadir. Fakat faktor analizi sonucunda yetkin olmama
boyutu ile etik olmama boyutu birlestirildigi icin, mevcut hipotezler de bu sekilde diizenlenerek
test edilmis ve toplamda 5 adet alt hipotez olmustur. Bu baglamda yikici liderligin, genel 6z-
yeterlilik algisi1 tizerindeki etkisini test etmeye yonelik dogrusal regresyon analizi yapilmis ve
asagida Tablo 21’de yer alan bulgulara gére H2 temel hipotezinin desteklenmedigi (p=.666;
p>.05) sonucuna ulasilmigtir. Bu durumda yikici liderligin 6z-yeterlilik algisi tizerinde herhangi
bir etkisi olmamistir. Benzer sekilde yikici liderligin “asir1 otoriterlik, yetkin ve etik olmama,
teknoloji ve degisime direng, astlara karsi duyarsizlik ve adam kayirma” boyutlarinin 6z-
yeterlilik iizerindeki etkisini test etmek ilizere ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Fakat
modelde hicbir degisken yer almamistir. Mevcut durumda H2 temel hipotezi ve bu hipoteze
bagh alt hipotezlerin desteklenip/desteklenmeme durumu asagadidadir.

H2: Yikia liderlik 6z-yeterlilik algisini etkiler. (Desteklenmedi)
H2a: Asin otoriterlik, 6z-yeterlilik algisini etkiler. (Desteklenmedi)
H2b: Liderin yetkin ve etik olmamasi, 6z-yeterlilik algisini etkiler. (Desteklenmedi)
H2c: Liderin teknoloji ve degisime direng gostermesi, 0z-yeterlilik algisini etkiler.
(Desteklenmedi)
H2d: Liderin astlara karsi duyarsiz olmasi, 0z-yeterlilik algisim1 etkiler.
(Desteklenmedi)
H2e: Liderin adam kayirmasi, 6z-yeterlilik algisini etkiler. (Desteklenmedi)
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Tablo 21. Yikic Liderligin Oz-yeterlilik Algis1 Uzerindeki Etkisi

Standartlastirillmamis | Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar RZ Diizeltilmis F T Anlamhhk
) ——

Model B Std. Hata Beta R Test Dizeyl

Sabit 66,049 1,197 ,000 -,002 .186 55,174 000

Yikici -,007 ,017 -431 666
Liderlik -020 ’
5.8.2.1.3. Oz-yeterlilik Algisinin Uretim Karsiti Davramislar Uzerindeki EtKisi

Oz-yeterlilik algisinin iiretim karsiti davramglar tizerindeki etkisini test etmek iizere 1
temel hipotez ve bu hipoteze bagh 2 alt hipotez test edilmistir. Temel hipotez ve alt hipotezlerin
testi icin dogrusal regresyon analizinden faydalanilmistir.

Tablo 22’deki dogrusal regresyon analizi bulgulari 1s181nda, 6z-yeterlilik algisinin iiretim
karsit1 davranis gelistirmeyi olumsuz yonde (Fi4s4: 19.070; p<0.0001; t: -4.367; p<0.0001; R:
0.195; R2: 0.038; Diizeltilmis R2: 0.036) etkiledigi sonucuna ulasilmis ve H3 hipotezi asagidaki
gibi ifade edilmistir. Oz-yeterlilik algisinda bir birimlik artig, iiretim karsiti davranis gelistirme
egiliminde 0.195 birimlik bir azalmaya yol agmis ve iiretim karsiti davranis gelistirmenin %
3.8'ini agiklamistir. Boylece H3 hipotezinin mevcut verilerle desteklendigi ortaya ¢cikmaktadir.

H3: Oz-yeterlilik algisi, iretim karsii davranis gelistirme egilimini etkiler.
(Desteklendi)

Tablo 22. Oz-yeterlilik Algisinin Uretim Karsiti Davraniglar Uzerindeki Etkisi

Standartlagtirilmamis Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar R2 Duze}l{tzllmls F Test T Alll)lifmlll.lk
Model B Std. Hata Beta uzeyt
Sabit 12,007 ,817 ,038 ,036 19,070 14,692 ,000
0z-
yeterlilik -,054 ,012 -195 -4,367 ,000
Algis1

Tablo 23’teki dogrusal regresyon analizi bulgular 1s181nda, 6z-yeterlilik algisinin 6rgiit
odakl tiretim karsit1 davranis gelistirmeyi olumsuz yonde (Fi484: 13.805; p<0.0001; t: -3.715;
p<0.0001; R: 0.167; R2: 0.028; Diizeltilmis R2: 0.026) etkiledigi sonucuna ulasilmis ve H3a
hipotezi asagidaki gibi ifade edilmistir. Oz-yeterlilik algisinda bir birimlik artis, érgiit odakl
tretim karsiti davranis gelistirme egiliminde 0.167 birimlik bir azalmaya yol agmis ve orgiit
odakl tiretim karsiti davranis gelistirmenin % 2.8’ini agiklamistir. Boylece H3a hipotezinin
mevcut verilerle desteklendigi ortaya ¢ikmaktadir.

H3a: Oz-yeterlilik algisi, 6rgiit odakl iiretim karsit1 davranis gelistirme egilimini etkiler.

(Desteklendi)
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Tablo 23. Oz-yeterlilik Algisinin Orgiit Odakh Uretim Karsiti Davranislar Uzerindeki Etkisi

Standartlastirilmamis Standartlastirilmig R? Diizeltilmis F Test T Anlamhlik
Katsayilar Katsayilar R? Diizeyi
Model B | Std. Hata Beta
Sabit 6,684 ,586 ,028 ,026 13,805 11,713 ,000
0z-
yeterlilik -033 ,009 -167 -3,715 ,000
Algis1

Tablo 24’teki dogrusal regresyon analizi bulgular 1s181inda, 6z-yeterlilik algisinin kisi
odakl tiretim karsit1 davranis gelistirmeyi olumsuz yonde (Fi4s4: 11.408; p<0.0001; t: -3.378;
p<0.0001; R: 0.152; R2: 0.023; Diizeltilmis R2: 0.021) etkiledigi sonucuna ulasilmis ve H3b
hipotezi asagidaki gibi ifade edilmistir. Oz-yeterlilik algisinda bir birimlik artis, kisi odakh
Uretim karsiti davranis gelistirme egiliminde 0.152 birimlik bir azalmaya yol agmis ve kisi
odakli tretim karsiti davranis gelistirmenin % 2.3'Uni acgiklamistir. Béylece H3b hipotezinin
mevcut verilerle desteklendigi ortaya ¢cikmaktadir.

H3b: Oz-yeterlilik algis, kisi odakl iiretim karsiti davranis gelistirme egilimini etkiler.

(Desteklendi)

Tablo 24. Oz-yeterlilik Algisinin Kisi Odakl Uretim Karsiti Davranislar Uzerindeki Etkisi

Tablo 24. Oz-yeterlilik Algisinin Kisi Odakh Uretim Karsiti Davramislar Uzerindeki Etkisi

Standartlagtirilmamis Standartlastirilmig . .
Katsayilar Katsayilar R2 Duzeltzllmls F Test T Anlamhlik
Model B Std. Hata Beta R Duzeyi
Sabit 5,143 412 ,023 ,021 11,408 12,483 ,000
0z-
yeterlilik -,021 ,006 -,152 -3,378 ,001
Algis1

5.8.3. Nitel Arastirma Bulgulari

Bu arastirmada veri ¢esitlendirmesi yaparak daha dogru sonuglara ulagsmak istenmis ve
bu baglamda nitel veri toplama yonteminden de yararlanilmistir. Arastirma kapsaminda
uygulanan olceklere ilaveten, yoneticiler tarafindan gelistirilen olumsuz davranislarin varligi ve
etkilerini ¢calisanlarin ifadeleriyle belirlemek icin nitel bir calisma da yapilmistir. Bu sayede elde
edilecek verilerin yikici liderligin, 6z-yeterlilik ve tiretim karsiti1 davranislar tizerindeki etkisini
belirlemede destekleyici bilgi sunacagi diistintilmiistiir.

Bu kapsamda ankette su acik uclu sorulara yer verilmistir:

1. Bir iist yoneticinizin en sik sergiledigi olumsuz davranislarindan 3’iinii yaziniz.

2. Bir iist yoneticinizi olumsuz davranis sergilemeye iten nedenler nelerdir? Size gore, 3
neden belirtiniz.

3. Bir st yoOneticinizin olumsuz davranislari, “kendinize, yeteneklerinize ve

becerilerinize”dair duydugunuz giiven duygusunu olumsuz yonde etkiledi mi? Liitfen kisaca
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aciklayiniz.

4. Bir 1lst yoneticinizin olumsuz davranislarina maruz kaldiginizda, verdiginiz
tepkilerden 3’linii yaziniz.

Katilimcilarin bu sorulara verdigi yanitlar icerik analiziyle ¢6ziimlenmis ve kelime tekrar
sayisindan yiizdelik oranlar1 hesaplanmistir.

Gorts bildiren katiimcilarin verdigi yanitlarin gruplandirilmasi ve bu gruplandirmalar
dogrultusunda tablolastirilip betimlenmesinde su yol izlenmistir: elde edilen yanitlarin ham hali
SPSS programina girilmis ve yanitlarin hangi temalara karsilik gelecegini ortaya koymak igin
frekans analizi yapilmistir. Daha sonra bu yanitlarin direkt benzerlik gostermesi ya da anlamca
birbirini desteklemesi esasina dayanarak bir kodlama g¢alismasi yapilmis ve gruplar
olusturulmustur. Kodlama calismasi sonucunda ayni1 grup altinda toplanan yanitlar1 betimleyen
ve ortak temay1 yansitan bir grup adi belirlenmis, bu yanitlarin her birinin tepki sayisi 6l¢iilerek
yanina yazilmis, bu tepkilerin toplami ise o grubun toplam frekans degerini yansitmasi lizerine
grup adinin yanina yazilmistir. Ornegin asagidaki Tablo 25’in ilk satirinda yer alan “Baski
yapma” davranisinin kodlama ¢alismasiyla toplam frekans degerine ulasmak i¢gin: éncelikle elde
edilen toplam yanitlar icinden yoneticinin baskin oldugu ya da baskici1 yontemler tercih ettigine
vurgu yapan yanitlar bir araya getirilmistir. Ardindan bir araya getirilen yanitlarin yer aldigi
grubun toplam frekans degerine ulasmak i¢in bu yanitlarin her birine ait frekans degerleri
0lciilmiis, yanitlarin tamamini temsil edebilecegi diisiiniilen bir isim olarak gruba “Baski yapma”
ismi verilmis ve yanitlarin frekans degerlerinin toplanmasiyla da “Baski yapmasi1” davranisinin
toplam frekans degerine ulasilmistir. Verilen o6rnekle devam edildiginde “Baski yapma”
davranisi kategorisinde yer alabilecek ifadelere yer verilmistir. Bu ifadeler; grup; “Yoneticim
mobbing uyguluyor, despot, psikolojik baski yapiyor, her seyi kontrol altina almaya ¢alisiyor,
otorite kurmaya calisiyor, olduk¢a baskici biri, ¢ok s1 bogaz ediyor, nefes aldirmiyor” gibi
yoneticinin baskici olmasina karsilik gelen ifadelerden olusmus ve bu ifadelerin tekrar
sayisindan frekans degeri belirlenmistir (f=34). Bu sekilde elde edilen gruplar her bir sorunun
icerik ya da kapsami 1s18inda belirli boyutlar altinda toplanmis, gruplarin sahip oldugu frekans
degerleri lizerinden boyutlarin toplam frekans degerleri ve yiizdelerine ulasilmistir. S6zii gecen
asamalarin tamami i¢in 2 uzman goriisiine basvurularak betimleyici tablolarin son hali elde
edilmis ve boylece elde edilen veriler i¢in benimsenen yaklasimin gecerliligi degerlendirilerek,

inandiriciligi pekistirilmistir.

5.8.3.1. Mevcut Yoneticinin Sahip Oldugu Olumsuz Davranislara iliskin Bulgular

Arastirmada katilimcilara, birlikte ¢alistiklar1 yoneticilerinin olumsuz davranislara sahip

olup olmadiklari sorulmus, 486 katihmcinin 184'ii bu soruya ‘evet’ yanit1 vermistir. Ote yandan
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“Bu yoneticinizin en sik sergiledigi olumsuz davranislarindan 3’iinii yaziniz” sorusuna evet
cevabim1 veren 184 katilmcidan 147’si olumsuz davranis tiirlerine iliskin fikrini beyan
etmisken, 37’si ise yoOneticisinin baz1 olumsuz davranislara sahip oldugunu diisiinmesine
ragmen bos birakmistir. Bos birakmayi tercih etme durumu, bir yandan yoneticilerin olumsuz
davranislarini teyit ederken, diger yandan bu davranislarin neler oldugunun yazilamamasi da
bir o kadar diistindiiriiciidiir. Yazmama nedeni ise yine bir yoneticinin olumsuz davranisi olarak
varsayilabilecek "yonetici korkusu" veya sadece "korku" olabilir. 147 katiimcinin ifadeleri
icerik analizi sonrasinda 5 ana temaya ayrilmistir. Bu temalar literatiirden hareketle; asir
otoriterlik, yetkin olmama, etik dis1 davranis, astlara duyarsizlik ve adam kayirmacilik olarak

adlandirilmis olup, kisa agiklamalar1 asagida yer almaktadir.

Tablo 25. Mevcut Yoneticinin Sahip Oldugu Olumsuz Davranislar (Yikici Liderlik)

F
DAVRANISLAR f % (n:592) %
ASIRI OTERITERLIK 77 100
Baski yapma 34 44,1
Stirekli azarlama 16 20,8 77 131
Astlarin fikirlerini almama 14 18,2 ’
Is odakhlik 7 9,1
Asiri is beklentisi 6 7,8
YETKIN OLMAMA 296 100
Kisilik 121 40,9
Olumsuz mizac 42 14,2
Bencillik 20 6,7
Yiiksek ego 19 6,4
Tutarsizlik 13 4,3
Cikarcilik 12 4,1
Empati kuramama 7 2,3
Miikemmeliyetcilik 5 1,7
Detaycilik 3 1,2
Davranis 94 31,7
Kabalik/iislup bozuklugu 34 11,5 296 50
Ustler ile astlar arasinda koprii kuramama 14 4,7
Saygisizlik 13 4,3
Dinlememe 12 4.1
Sorumluluktan kacma 10 3,4
Baskalarinin etkisinde kalma 6 2,1
Diisiik motivasyon 5 1,6
Bilgi-Beceri 81 27,4
Yonetim islevlerinde yetersizlik 32 10,9
Iletisim kuramama 18 6,1
Mesleki bilgi yetersizligi 13 4,4
Sorun cézmede yetersizlik 9 3
Kararsizlik ve yanlis karar alma 9 3
ETIK DISI DAVRANIS 57 100
Tehdit etme 13 22,8
Hata arama 12 21,1
Yildirma ve taciz 9 15,7
Dedikodu-iftira 8 14,1 57 9,6
Dirist olmama 8 14,1
Haksiz kazanc 3 5,2
Glivenilir olmama 3 5,2
Is yerinde uyuma 1 1,8
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Tablo 25. (devami)

ASTLARA DUYARSIZLIK 80 100
Astlarin sorun ve beklentilerini dikkate almama /deger vermeme 18 22,5
Astlar1 asagilama 16 20
Stirekli elestirme 16 20
Calisanlarin gelisimine duyarsizlik 13 16,3 80 13,4
Takdir etmeme 6 7,6
Astlara giivenmeme 5 6,6
Hak gaspi 3 3,5
Bilgi gizleme 3 3,5
ADAM KAYIRMACILIK 82 100
Calisanlar arasinda ayrim yapma/tarafli davranma 79 96,3 82 13,9
Partizanhik 3 3,7
TOPLAM 592 100

a-) Yetkin Olmama: Bu tema, yoneticilerin kisilik, davranis ve bilgi-beceri agisindan
yetersiz oldugunu nitelemektedir. Calisanlarin yoneticilerinin olumsuz davranis olarak
belirttikleri ifadelerin yaris1 (296) yoneticilerin yetkin olmamasi ile ilgili ifadelerdir. Yetkin
olmama temasi ise kendi i¢inde kisilik, davranis ve bilgi-beceri olarak ii¢ alt kategoriye
ayrilmistir. Yetkin olmamanin % 41'i kisilik 6zellikleri nedeniyle ortaya ¢ikarken % 32'si
davranis ve % 27'si de bilgi-beceri eksikligi kaynaklidir. Kisilik kaynakli olumsuz davranislar
sirasiyla; olumsuz mizag, bencillik, yiiksek ego, tutarsizlik ve ¢ikarcilik seklinde ifade edilmistir.
Davranis kusurlari olarak sirasiyla; kabalik-lislup bozuklugu, tstler ile astlar1 arasinda kopri
kuramama, saygisizlik ve dinlememe ilk dort de yer almistir. Bilgi-beceri eksikligi kategorisinde
ise yonetim islevlerinde yetersizlik, iletisim kurma ve mesleki bilgide yetersizlik ilk tlgcte yer
almistir.

Yetkin olmamaya dair olumsuz davranislarin, kisilik alt boyutuna dair elde edilen
ifadelerden bazi 6rnekler su sekildedir: “Yéneticimin éfkesini kontrol edememesi, kindar olmasi,
insanlara takmasi, dnyargili olmasi, sadece kendi istek ve ihtiyaclarini onemsemesi, egosunu
bizimle tatmin etmesi, hepinizi cebimden ¢ikaririm havasinda olmasi, narsist olmasi, kestirilmeyen
davranislara sahip olmasi, her seyi maddi ¢ikarla degerlendirmesi, koltuk sevdalist olmasi, hata
yapani hemen gézden ¢itkarmasi, miikemmeliyetci olmasi, asirt mevzuat kullanimina basvurmasi,
asirt kuralct olmast”.

Yetkin olmamaya dair olumsuz davranislarin, davranis alt boyutuna dair elde edilen
ifadelerden bazi érnekler su sekildedir: “Uslup ve davranis sorunu yasamasi, argo konusmasi,
hakaret etmesi, kiifiirlii konusmasi, c¢alisanlarin hakkini aramamasi, genel miidiire yalakalik
yapmasi, ¢calisanlardan ziyade siyasi nitelikteki kisilerin taleplerine yénelmesi, saygisiz biri olmasi,
astlarint dinlememesi, sorumluluk almaktan kagmasi, kendi islerini baskasina yikmasi, baska
calisanlarin  yorumuyla kisileri degerlendirmesi, zayif motivasyonla ¢alismasi, kurumu
sahiplenmemesi, ise odaklanma sorunu yasamasi”.

Yetkin olmamaya dair olumsuz davranislarin, bilgi-beceri alt boyutuna dair elde edilen
ifadelerden bazi1 6rnekler su sekildedir: “Yénetim beceresinin olmamasi, inisiyatif alamamasi,

kontroliiniin zayif olmasi, disiplinsiz olmasi, planlama yapamamasi, problem ¢ézme becerisinin
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olmamasi, tepeden atandigi igin yetersiz olmasi, eski yénetim anlayisina sahip olmasi, ekip
calismasint bilmemesi, isle ilgili iletisime kapali olmasi, bulundugu konum icin yeterli bilgi ve
egitime sahip olmamasi, sorunu ¢6zmek yerine daha kétii hale getirmesi, dogru karar
verememesi”.

b-) Adam Kayirmacilik: Kelime tekrar sayisi 82’dir. Calisanlar yoneticilerinin bazi
calisanlara daha iltimash davranmasini kayirmacilik olarak nitelemislerdir. Calisanlar arasinda
ayrim yapma/taraf tutma en cok tekrarlanan davranis olmusken, cok az kisi ise siyasi
kayirmacilik ifadesine deginmistir. Adam kayirmacilik davranislarina dair elde edilen
ifadelerden baz1 ornekler su sekildedir: “Kisisel ayrim yapmasi, calisanlara esit davranmamasi,
cifte standart yapmasi, adaletsiz olmasi, haksizlik yapmasi, kisiye 6zel karar vermesi, esit is
dagilimi yapmamasi, bazi calisanlarin olumsuz davranislarini gérmezden gelmesi, particilik
yapmasi, siyasi dlisiinceyi géz éniinde bulundurmast”.

c-) Astlara Duyarsizhik: Bu tema altinda toplanabilecek ifade 80’dir. Astlarin
sorunlarina, ihtiyac¢ ve beklentilerine 6nem vermemesi olarak nitelendirilmistir. Alt kategoriler
sirasiyla; astlarin sorun ve beklentilerini dikkate almama, astlar1 asagilama, siirekli elestirme ve
gelisimlerine 6nem vermeme seklindedir. Astlara karsi duyarsizlik davranislarina dair elde
edilen ifadelerden bazi1 6rnekler su sekildedir: “Sorunlari ¢é6zmek yerine baskasina paslamasi,
calisanlarin sorunlarini ¢ézmek icin ¢aba harcamamasi, siirekli elestirmesi, ¢alisanlara fazla
arkadasca davranmasi ama arkadan elestirmesi, astlarin becerilerini gelistirmek icin hicbir sey
yapmamasi, astlarin ilerlemesini planli olarak engellemesi, hicbir seyden memnun olmamasi,
yapilan ise burun kiwvirarak tatmin olmamasi, takdir etmemesi, c¢alisanlara/astlara/bize
glivenmemesi, hak yemesi, bilgi ve sorumluluk paylasmamast”.

d-) Asin1 Otoriterlik: Yoneticilerin asir1 otoriter oluslarina atifta bulunan olumsuz
davranmislar 77 ifadeden olusmaktadir. Bu ifadeler i¢cinde baski yapma, siirekli azarlama ve
astlara danismama one ¢ikan olumsuz davranislardir. Asir1 otoriterlik davranislarina dair elde
edilen ifadelerden bazi 6rnekler su sekildedir: “Despot olmasi, otorite kurmasi, benim dedigim
olacak diye baski yapmasi, gercegin aksini kabul ettirmeye calismasi, her seyi kontrol etmek
istemesi, insanlarti istifaya zorlamasi, insani her seye mecburmusg gibi hissettirmesi, deneyimlerine
asirl gtivenmesi sebebiyle oOnerilere kapali olmasi, sadece kendi kararlarini uygulamasi, isin
uzmani kisileri konusurken sik sik saygisizca deneyimlerini paylasmak icin kesmesi, ¢alisanlara
degil ise odaklanmasi, iglerin nasil yapildiginda degil sadece yapilip yapilmadigina bakmasi, fazla
calismaya zorlamasi, is olmasa da is yerinde bekletmesi”.

e-) Etik Dis1 Davranislar: Etik dis1 davranislarla ilgili olumsuz davranislar 57 ifadeden
olusmaktadir. Etik dis1 davranislar sirasiyla; tehdit, hata arama, yildirma-taciz durumlan ile
ilgili davraniglardir. Etik dis1 davranislara dair elde edilen ifadelerden bazi 6rnekler su

sekildedir: “Tehdit mekanizmalarini kullanmasi, haksiz oldugunda kapiyi géstermesi, isi bir tehdit
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araci olarak kullanmasi, en ufak yanlista hemen tekrarinin olacagin diisiinmesi, yapilan islerde
hep hata aramasi, siirekli agitk aramasi, mobbing uygulamasi, kadin personellere fazla ilgi
gostermesi, siirekli pozisyonumu degistirmesi, kurtulmak istedigi ¢alisanlara iftira atmasi ve
dedikodu yaparak yaymasi, yalan soylemesi, diirtist olmamasi, haksiz kazang elde etmesi,

gliven/giiven duygusu vermemesi, is yerinde uyumasi”.

5.8.3.2. Mevcut Yéneticinin Olumsuz Davranis Sergilemesinin Nedenlerine iliskin

Bulgular

Mevcut yoneticisinin bazi olumsuz davranislara sahip oldugunu diisiinen 184 kisinin “Bu
yoOneticinizi olumsuz davranis sergilemeye iten nedenler nelerdir? Size gore, 3 neden belirtiniz.”
sorusuna verdikleri cevaplar ele alindiginda; 144 kisi yoneticisinin sahip oldugu davranislarin
nedenlerine dair fikir beyan etmisken, 40 kisi ise yoOneticisinin olumsuz davranislara sahip
oldugunu diisiinmesine ragmen nedenlerine dair fikir beyan etmemistir. Calisanlar yoneticilerin
olumsuz davranislarinin nedenlerini toplamda 385 ifadeyle aciklamislardir. Bu ifadeler analiz
edildiginde iki ana tema altinda toplanabilecegi 6n goriilmiistiir: “Bireysel Nedenler” ile “Is ve
Isletme Kaynakli Nedenler”. Bu temalar dahilinde elde edilen yamtlar da aym yéntemle
tablolastirilmis ve mevcut yoneticilerin sahip oldugu olumsuz davranislarin nedenleri Tablo

26’da yer almistir.

Tablo 26. Mevcut Yoneticinin Olumsuz Davranis Sergilemesinin Nedenlerinin Dagilimi

OLUMSUZ DAVRANIS NEDENLERI f % F (385) %
BIREYSEL NEDENLER 235 100
Kisilik/Karakter 60 25,5
Yiiksek ego- uistiinliik kurma 49 20,9
Glclii olma istegi/konumuna giivenmesi 27 11,4
Cikarci bakis acis1 (Makyavelizm) 20 8,5
Ozgiiven patlamasi veya diisiikliigii 18 7,6 235 61,1
Egitim seviyesinin diisiik olmasi 15 6,3
Ozel nedenler (ekonomik sikintilar, ailevi sorunlar) 15 6,3
Yetistirilis tarzi ve inanci 14 5,9
Calismaktan kacinmasi 10 4,2
Sagliksiz ruh hali (paranoya) 7 3,4
i$ VE ISLETME KAYNAKLI NEDENLER 150 100
Yetersiz olmasi 28 18,6
Deneyimsiz olmasi 26 17,3
Is yogunlugu ve is stresi 18 12
Astlara giivenmeme 14 9,3
Makamini kaybetme korkusu 13 8,6
Patron/iist yonetim baskisi 11 7,3 150 38,9
Is odakli olmasi 11 7,3
Torpilli olmasi 9 6
Astlarla ilgili sorunlar/astlarin tutumlari 9 6
Is yerinin verdigi rahatlik ve denetimsizlik 8 5,3
Siyasi baski 3 2,3
TOPLAM 385 100
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a-) Bireysel Nedenler: Yoneticilerin 6znel ve kendisinden kaynakli nedenler olup, bu
tema altinda toplanabilecek ifade sayis1 235°’tir. Bu nedenler arasinda kisilik, yiiksek ego, giiclii
olma istegi dikkat cekmektedir. Bireysel nedenlere dair elde edilen ifadelerden bazi 6érnekler su
sekildedir: “Asosyal kisilikte olmasi, karakterinin zayif olmasi, korkakligi, doyumsuzlugu, duygusal
degerlendirme yapmasi, yalani davranis haline getirmesi, ahlak eksikligi, vicdan eksikligi, egosunu
tatmin etmek istemesi, miidiiriim havasi, kendini hep en iyi gérmek istemesi, pohpohlanmaktan
hoslanmasi, kendini kanitlama istegi, tek giiciin onda olduguna inanmasi, gii¢ asigi olmasi, zayif
goriinmekten korkmasi, sahsi ¢ikar ve menfaatleri, kendini garantiye almak istemesi, siyasi
nitelikte bir makama ulasma istegi, 6zgiiveninin diisiik olmasi, egitim seviyesinin hitap ettigi
personelden diisiik olmasi, cahilligi, mutfak personelliginden gelmesi, yetistirilme sekli, diinya
gortist, dini inanigi, bu tavirlari rahatlama terapisi olarak gérmesi”.

b-) is ve Isletme Kaynakh Nedenler: Yéneticilerin olumsuz davranislarinin % 39'u
yoneticinin isi ve isyerinden kaynaklanabilmektedir. Yoneticinin iste yetersiz ve deneyimsiz
olusuy, is yogunlugu ve stresi, astlara giivenmemesi, makamini kaybetme korkusu gibi durumlar
isle ilgiliyken; list yonetim baskisi, denetimsizlik gibi durumlarin ise isletmeden kaynakli olacagi
diistiniilmiistiir. Is ve isletme kaynakli nedenlere dair elde edilen ifadelerden baz1 érnekler su
sekildedir: “Isine tam hakim olamamas, yetersizligini ve eksikligini kapatma cabasi, mesleki
bilgisinin yetersiz olmasi, deneyimsizlik, is ve 6zel yasantisini birbirine karistirmasi, ydnetici
ruhunun olmamasi, eskiden kalma aliskanliklart uygulamasi, yogun is temposu, yéneticilik yaptigi
birimin riskli olmasindan étiirti diken listiinde olmasi, calisanlara giivenmemesi, herkesin onu
yanilttigini diisiinmesi, koltuk sevdasi, statii ve pozisyonu kaybetme kaygisi, hiyerarsiyi koruma
cabasi, listlerin baskisi, stirekli is yetismeyecek kaygisi, ¢alisanin ofiste daha fazla kalmasini daha
cok is gibi gérmesi, insanin pille calistigini diistinmesi, torpille gelmesi, gérevlerin gerektigi gibi

yapilmamasi, satislarin diisiik olmasi, is yerinin verdigi rahatlik, siyasi baski”.

5.8.3.3. Mevcut Yoéneticinin Olumsuz Davramslarinin Calisanlar Uzerindeki Etkisine

iliskin Bulgular

Mevcut yoneticisinin bazi olumsuz davranislara sahip oldugunu diisiinen 184 kisinin “Bu
yoneticinizin olumsuz davranislari, “kendinize, yeteneklerinize ve becerilerinize” dair
duydugunuz giiven duygusunu olumsuz yonde etkiledi mi? Liitfen kisaca agiklayiniz.” sorusuna
verdikleri cevaplar ele alindiginda; 181 kisi yoneticisinin olumsuz davranislarinin kendilerinde
yarattigl etkiye dair fikrini beyan etmistir. Yoneticilerinin olumsuz davranis sergiledigini
diisiinen 181 calisandan 109’u bu davranislardan etkilenmedigini, 12’si ise etkilendigini
belirtmis fakat bu kisiler nasil etkiledigi ya da etkilemedigine dair bir sey yazmamigtir. Ote

yandan 60 calisan etki durumuna dair fikrini beyan eden ifadeler yazmistir. Bu ¢alisanlarin 39'u
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etkilendigine iliskin olumsuz ifadeler yazmisken, 21'i ise etkilemesine izin vermedigine iliskin
ifadelerde bulunmustur. Yoneticilerin olumsuz davranislarinin ¢alisanlar lizerindeki etkisine
iliskin toplam 139 ifadeye ulasilmis ve bu ifadeler 2 ana tema altinda toplanmistir. Bu temalar
‘Isteksizlik ve Yetersizlik Hissi’ ile ‘Etkilemesine izin Vermeme” seklinde olup, Tablo 27’de yer

almistir.

Tablo 27. Mevcut Yoneticinin Olumsuz Davranislarinin Calisanlar Uzerindeki Etkisinin Dagilimi

f % F %
(139)
ISTEKSIZLIK ve YETERSIZLIK HiSSi 110 | 100
Is yapma, bagarma ve gelisme istegim azaliyor 19 17,2
Kendimi sorgulamama neden oluyor 12 10,9
Hata yapma kaygim artiyor 11 10
Caresizlik hissediyorum 10 9,1
Cabalarim 6nemsemiyor 8 7,2
Sadece olumsuz seyleri soyliiyor. Basariy1 takdir etmiyor 8 7,2 110 79,1
Ozgiivenim azaliyor 8 7,2
Yeteneklerimi ortaya koyamiyorum 8 7,2
Gegici izlintiiler yasatiyor 6 5,4
Bagimsiz is yapamiyorum 6 54
Hic¢ aciklama yapmiyor. Benden ne bekledigini bilmiyorum 5 4,5
Isle ilgili iletisim kuramiyorum 5 4,5
Azarlanmaktan hoslanmiyorum 4 4,2
ETKILEMESINE iZIN VERMEME 29 100
Izin vermiyorum 9 31,1
Benim eksikligim degil 8 27,5
Zayf Kisilikte oldugunu biliyorum 4 13,7 29 20,9
Kiskancliktan yapiyor 3 10,3
Miicadeleci biriyim 3 10,3
Yeteneklerimden yararlanmiyor 2 7,1
TOPLAM | 139 100

a-) Isteksizlik ve Yetersizlik Hissi: 110 ifade olumsuz etkiye isaret etmektedir.
Calisanlarin is yapma, basarma, kendini gelistirme isteginin azalmasi, kendini sorgulamasina
neden olmasi, hata yapma kaygisinin artmasi, yetersizlik hissi gibi ¢alisma davranisina yonelik
olumsuz yansimalara karsihk gelmektedir. isteksizlik ve yetersizlik hissi etkisine dair elde
edilen ifadelerden baz1 6rnekler su sekildedir: “Calisma azmim diisiiyor, bir iistiim benim kadar
caba géstermeyince ¢alisma istegim diisiiyor, kendimi gelistirme istegim kéreliyor, yaptigim seyi
iki defa diistinmeme sebep oluyor, aldigim kararlari sorgulamaya basliyorum, dogru islerde bile
hata var mi diye diisiinmeye bagliyorum, kim icin ve neden c¢alistyorum gibi sorularla kendimi
sorguluyorum, yeteneklerimi ortaya koyamiyorum, performansimi arttiracak becerilerimi
sergileyemiyorum, bildigim seyleri isime yansitamiyorum”.

b-) Etkilemesine izin Vermeme Davranisi: 29 ifade yoneticisinin olumsuz davramslari

olsa da, bu davranislarin kendilerini etkilemesine izin vermediklerine iliskindir. Bu kapsamda

125



Murat Aydinay, Doktora Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2019

calisanlar, gormezden gelme, kendi eksikligi olarak gérmeme, yoneticisinin zayif kisilikte ve
kiskan¢ oldugunu diisinme ya da kendisinin miicadeleci oldugu yoniinde c¢ikarimlarda
bulunmustur. Etkilemesine izin vermeme davranisina dair elde edilen ifadelerden bazi 6rnekler
su sekildedir: “Izin vermiyorum, kendi eksikliklerini kapatmak icin éyle davraniyor, karakterinin
zayif olmasindan dolayr béyle davraniyor, ¢cok kiskang biri bu yiizden dyle davraniyor, miicadeleci

biriyim ve izin vermiyorum”.

5.8.3.4. Mevcut Yoneticinin Olumsuz Davranislarina Verilen TepKilerin Niteligine iligkin

Bulgular

Mevcut yoneticilerin olumsuz davranislarina karsi ¢alisanlarin gelistirdikleri tepkiler
icin 184 kisinin “Bu yoneticinizin olumsuz davranigslarina maruz kaldiginizda, verdiginiz
tepkilerden 3’linii yaziniz.” sorusuna verdikleri cevaplar ele alindiginda; 115 kisi yoneticisinin
olumsuz davranislarina kars1 bir tepki gelistirdigine dair fikir beyan etmisken; geri kalan 69 kisi
ise fikir beyan etmemistir. 115 ¢alisanin olumsuz davranislar karsisinda verdigi tepkilere iliskin
toplam ifade sayis1 338'dir. ifadeler analiz edildiginde bu davranislarin % 60'1nin olumsuz, %
40'min ise olumlu olarak nitelendirilebilecek tepkilerden olustugu goriilmiistiir. Bu nedenle ana
temalar “Olumlu Tepkiler” ve “Olumsuz Tepkiler” olarak kategorilestirilmistir ve asagida yer

alan Tablo 28’de sunulmustur.

Tablo 28. Mevcut Yoneticinin Olumsuz Davranislarina Verilen Tepkilerin Dagilimi
f % F (338) %
OLUMLU TEPKILER 136 100

Savunma-Konusma 54 39,7
Hak arama 22 16,2
Alttan alma-uzlasma 16 11,7
Sabretme-Zamana Birakma 10 7,3
Anlamaya ¢alisma 10 7,3
Ise 6zen gdsterme 5 3,7
Dua etme 4 2,9 136 40,2
Ustlere iletme 4 2,9
Saygi duyma 3 2,2
Dertlesme 3 2,2
Profesyonel destek alma 3 2,2
Cozum lretme 2 1,7

OLUMSUZ TEPKILER 202 100
Sessiz kalma 43 21,5
Umursamama 35 17,3
Itiraz -Karsilik Verme 26 12,8
Isten kaytarma 20 9,9
Sinirlenme-Kizginlk 19 9,4
Ydneticinin bulundugu ortami terk etme 9 4,4
iliskiyi sinirlama 8 3,9
Yeni is arayisi 7 3,4 202 59,8
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Tablo 28. (devami)

Aglama 6 2,9
Surat asma 6 29
Imali davranis 6 29
Kendini sorgulama/sug¢lama 5 2,4
Panikleme 4 1,9
Kisme 4 1,9
Kasti hata yapma 3 1,4
Kurumu sahiplenmeme 1 0,9
TOPLAM | 338 100

a-) Olumlu TepKiler: Olumlu tepkiler arasinda kendini savunma-konusma davranisi
one ¢ikmaktadir. Bunu hak arama, alttan alma, sabretme, anlamaya ¢alisma gibi olumlu tepkiler
izlemektedir. Toplam ifade sayisinin 136’sinin olumlu tepki olmasi ve bu sayinin gorece yiiksek
bir rakama denk gelmesi sebebiyle, ¢alisan profilinin belirli bir biling ve farkindalik diizeyine
sahip oldugu dusiintlebilir. Olumlu tepkilere dair elde edilen ifadelerden bazi 6rnekler su
sekildedir: “Konusmay! tercih ediyorum, davranisinin yanlishdina inandirtyorum, hakliysam
kendimi savunuyorum, haklarimi talep ediyorum, hakli oldugum halde daha dikkatli olacagim
deyip durumu kurtariyorum, ne olacak diye bekleyip gérmek istiyorum, kendi isime odaklanip isimi
yapmaya devam ediyorum, isimi iyi yaptigimi ispat etmeye calisiyorum, kabullenmeyip daha ¢ok
calistyorum, bir listle konusup arkamdan gevrilen isleri anlatiyorum”.

b-) Olumsuz TepKkiler: Olumsuz tepkiler arasinda sessiz kalma, umursamama, itiraz
etme, isten kaytarma, kizginlik duyma gibi tepkiler dikkat ¢ekmektedir. Olumsuz tepkilere dair
ifade sayis1 202 olup, ¢ogunlugu olusturmaktadir. S6z konusu olumsuz tepkilerin niteligi g6z
online alininca bir kisminin sapma davranislarina karsilik gelebilecegi diistiniilmektedir.
Olumsuz tepkilere dair elde edilen ifadelerden baz1 6rnekler su sekildedir: “Kisiligimden dolay1
sessiz kaltyorum, sorun biiyiimesin diye sessiz kaliyorum, hakli oldugum halde daha dikkatli
olacagim diyorum, umursamiyorum, mizaha vuruyorum, ekstra evden g¢alismami istediginde
reddediyorum, ayni gsekilde karsilik veriyorum, dedigi her gseyin zittini yapryorum, igsi
geciktiriyorum, potansiyelimin altinda is ¢ikartyorum, kaytariyorum, yetenegime saygi duyacak

yeni bir yer artyorum, bilerek hata yapiyorum, is yerini benimsemeye basliyorum”.

5.9. Arastirmanin Sinirliliklan

Sinirliliklar; genel olarak herhangi bir arastirma sonucunda elde edilen bulgularin
yorumlanmasi, kullanilmasi ve genellenebilirliligini etkileyen olumsuz kosullardir (Karagam,
2015:90). Biitiin bilimsel arastirmalarda oldugu gibi, bu arastirmada da belirli olumsuzluklarin
varlig1 sinirlayici bir etki gostermektedir. Bu dogrultuda arastirmanin simirhliklarini asagidaki

gibi 6zetlemek miimkiindtir:
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» Arastirmada kullanilan degiskenler 3 temel 6lcek ve bazi acik uglu sorularla 6l¢iildiigii igin,
elde edilen veriler bu 6lgekler ve sorularin nitelikleriyle sinirli kalmistir.

» Arastirmada c¢alisanlar, liderlerini ve kendilerini degerlendirdikleri i¢cin bu konuda
cekimser kalmay tercih etmeleri ya da maruz kaldiklar1 olumsuzluklar: tiim gercekligiyle ifade
etmek istememeleri, 6nemli bir smirlilik olmustur. Bu cekimserligin tutuma doniistigi
Olceklerin basinda ise iiretim karsiti davranmislar ve yikic liderlik 6lgegi gelmistir. Ciinkii bu
Olgeklerin maddelerindeki ifadeler ya olumsuz liderlik davraniglari ya da ¢alisanlar tarafindan
verilen olumsuz tepkileri icermektedir.

» Yikia liderlik tarzina iliskin yapilan arastirma sayis1 ve kapsaminin simirli olmasi,
aragtirmanin gidisatini yonetmek icin ihtiya¢ duyulan kaynak ve bulgu eksikligine sebep
olmustur. Ayrica konularin hassasiyetinden otiiri uygulama yapilacak isletmelerin hem
yoneticilerini hem de ¢alisanlarini ikna etmek de zor olmustur.

» Elde edilen yanmitlar arastirmaya katilan Kisilerin o anki duygu ve diisiinceleriyle ilgili
oldugu icin bu diisiincelerin tam kesin ve sabit oldugundan s6z etmek imkansizdir.

» Arastirma sadece Mersin’deki hizmet sektorii calisanlariyla sinirli oldugu icin sonuglarin
tiim calisanlar i¢in genellenmesi miimkiin degildir. Bu sebeple arastirma sonugclarinin evren igin
genellebilirliligi daha diisiik olmustur. Benzer ¢alismanin bagka bir bolgedeki hizmet sektori
calisanlariyla ya da benzer ya da farkli bir bolgedeki iiretim sektdri ¢calisanlariyla tekrarlanmasi

halinde, sonuclar farklilik gosterebilir
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6. SONUC VE ONERILER

Bu son baslikta, bulgularin degerlendirilmesi ve ulasilan sonuglar ile gelistirilen dneriler

yer almaktadir.

6.1. Bulgularin Degerlendirilmesi ve Ulasilan Sonuclar

Orgiitsel faaliyetlerine hizmet endiistrisi ortaminda devam eden calisanlar ve
yoneticileri arasindaki iletisim siireci, diger orgiitsel ortamlardan farklilasarak sosyal etkiye
daha acik bir yap1 sergilemektedir. Bu sebeple yonetici ve ¢alisanlar arasindaki sosyal etki
bir¢ok olumlu sonug¢ yaratarak karsilikl gelisimi destekledigi gibi, olumsuz sonuclara da yol
acabilmektedir. Shishigu, Dargie ve Aychilie de (2015:275) yaptiklar1 ¢alisma sonucunda bu
olumsuzluga vurgu yapacak bir sonug ortaya koymus ve ¢alisanlarin biiyiik bir kisminin (% 59)
calistig1 orgiitte yikici sayilabilecek liderlik davranislarina maruz kaldigini belirtmistir. Buradan
hareketle calisanlarin orgiitsel faaliyetlerine devam ederken yoneticileri tarafindan istemli ya
da istemsiz bir sekilde gelistirilen bircok olumsuz davranisa maruz kaldig1 séylenebilir. Bu
davranislarin ¢alisan algisinda kolayca yer edinmesi ve olumsuz sonuglar yaratmasinin ise
kacinilmaz olacag diisiiniilebilir. S6z konusu durumu Kirba¢’'in (2013:6) toksik liderlik tiirtinii
egitim sektorii 6zelinde degerlendirdigi ve liderligin olumsuz yaninin varligini ortaya koydugu
calisma cok iyi bir sekilde somutlamaktadir. Yazara gore liderligin olumsuz bir yan olarak
toksik liderlik 6zellikleri, neredeyse biitiin orglitlerde rastlanilan bir olumsuzluktur. Ayrica bir
diger onemli nokta ise bu olumsuzlugun bir 6rgilitte bas gostermesinden itibaren ¢ok hizli bir
sekilde yayilim gostermesi ve hem orgiitiin genelini hem de c¢alisanlari olumsuzluga
stiriiklemesidir. Olumsuz davranislarin varliginit Woestman da (2014:1) hizmet sektoriine 6zgii
ele almistir. Arastirma sonucunda egitimle iliskili olan yoneticiligin her diizeyinde yikici liderlik
tutumlarinin mevcut oldugu ve bu tutumlarin ise o6rgiitiin kendisi ve astlar iizerinde bir
olumsuzluk yarattig1 bulgusuna ulagmistir.

Yoneticilerin/liderlerin olumsuz davranislart yazinda genel olarak karanlik liderlik
(Conger, 1990:44), kiiciik tiranlik (Ashforth, 1994:755), toksik liderlik (Lipman-Blumen, 2006),
istismarct yonetim (Tepper, 2000:178), narsistik liderlik (Paunonen, Lonnqvist, Verkasalo,
Leikas, & Nissinen, 2006:475) ve yikici liderlik (Einarsen, Aasland, & Skogstad, 2007:208) gibi
adlandirmalarla ge¢mektedir. Bu c¢alismada yikici liderlik kavrami benimsenmis ve “Yikici
liderlik; liderin, 6rgiitiin ve takipgilerinin haklarina, ¢ikarlarina, hedeflerine, kaynaklarina ya da
islerine sistematik ve tekrar eden karar ve davranislariyla zarar vermesi, olumsuz sonuglara
neden olmasidir.” (Uymaz, 2013:39) tanimindan hareket edilmistir. Yikici liderligin, calisanlarin

0z-yeterlilik algis1 ve iiretim karsiti davranis gelistirme egilimi tizerindeki etkisini konu alan bu
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tezde, nicel ve nitel arastirma yontemlerinin bir sentezi olan karma yontem kullanilmistir. Bu
yontem sayesinde nicel arastirma bulgularinin nitel arastirma bulgulariyla desteklenebiliyor
olmasi, arastirmanin 6nemli bir yanini ortaya koymaktadir. Arastirma sonuclarini olusturan
nicel arastirma bulgular1 ve bu bulgular1 destekleyen nitel arastirma bulgular1 ise maddeler
halinde asagida degerlendirilmistir.

1. Arastirmanin, “H1: Yikic1 liderlik, liretim karsiti davranis gelistirme egilimini
etkiler.” hipotezi desteklenmistir. Bu destek nicel verilerden hareketle olumlu bir etki
olarak degerlendirilmis ve yikici liderligin, calisanlarin iiretim karsiti davranis gelistirme
egilimini arttirdig1 seklinde yorumlanmistir. Bu temel hipoteze baglh olarak yikici liderlik
ile iretim karsiti davranislarin boyutlar1 arasindaki iliskiler de incelenmistir. Bu
kapsamda desteklenen ve desteklenmeyen alt hipotezleri su sekilde ifade etmek
miimkiindir. Yikic liderligin; asir1 otoriter olma, yetkin ve etik olmama, teknoloji ve
degisime diren¢ gdsterme ve adam kayirma boyutlari, 6rgiit odakl tretim karsiti
davranislar tzerinde etkili olmusken; astlara karsi duyarsiz olma boyutu 6rgiit odakl
dretim karsiti davranislar iizerinde etkili olmamistir. Bagka bir anlatimla yikici liderlik
boyutlarindan ‘astlara karsi duyarsiz olma’ disindaki diger dort boyutu, orgiite yonelik
lretim karsiti davranislar iizerinde bir etkiye sahiptir. Calisanlarin kisi odakli tiretim
karsit1 davranislarinda ise farkli bir sonug elde edilmistir. Yikici liderlik boyutlarindan
sadece ‘yetkin ve etik olmama boyutu’ kisi odaklh tretim karsiti davranislar {izerinde
etki gostermistir. Buna karsilik asir1 otoriter olma, teknoloji ve degisime direnme,
astlara karsi duyarsiz olma ve adam kayirma boyutlarinin kisi odakl iiretim karsiti
davranislar tizerinde herhangi bir etkisine ulasilmamistir.

Bu farkli sonuglar yikic liderligin 6rgiit odakh tliretim karsiti davranislari, kisi odakh
liretim karsiti davraniglardan daha fazla etkiledigini gostermektedir. Orgiit odakli olmasim
Rhodes (2013:4) tarafindan yapilan arastirmanin sonuglar:1 destekleyebilir. Ciinkii yazara gore
calisanlar baz1 problemlerini, tiretim karsiti davramislar gelistirerek c¢o6zebileceklerine
inanmaktadirlar. Bu dogrultuda yiiksek diizeyde engelleme veya stres yaratan durumlara maruz
kalan ¢alisanlar iiretim karsiti davranis gelistirmeyi, problemlerle basa ¢ikmaya yonelik bir
strateji olarak gorebilmektedirler. Bu bulgu 1s1ginda calisanlarda engelleme ve stres yaratan
durumlarin sebeplerinden birinin iist yonetimin tutumlari oldugu varsayilirsa, ¢alisanlarin
tepkilerini daha cok orgiite/ise yonelik verecekleri beklenebilir. Bu iliskiyi Schyns ve Schilling
(2013:146-147) tarafindan yapilan arastirmanin bulgular1 da desteklemektedir. Ciinki
yazarlara gore yikic liderlik ile iiretim karsiti davranislar arasinda bir iliski bulunmakta ve
temelde isle ilgili davranislar yikici lider davranislarindan etkilenmektedir.

Calisanlarin yikici tutumlar karsisinda verdigi tepkiler orgiit odakli oluyorken, kisi

odakli olmamasi yukarida da belirtildigi gibi sorunlarin1 6rgiite/iiretime doniik zarar verici
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davranislarla ¢ozebilecegi ya da bu sekilde rahatlayabilecegi inancindan kaynaklanabilir. Bu

durum ise bir nevi misilleme davranisi olarak degerlendirilebilir. Etkinin kisi odakl {iretim

karsit1 davranis gelistirme iizerinde gozlenmemesinin diger bir nedeninin ise 6lgek ifadeleriyle

ilgili oldugu diistiniilmektedir. Clinki {iretim karsiti davranislar 6lgeginin kisi odakli davranislar

boyutunu 6l¢cen sorular temelde yoneticileri degil, diger ¢alisanlari olumsuzlayan ya da dislayan

ifadelerden olusmaktadir. Bu durumda bir yoOneticinin asir1 otoriter olmasi, yetkin ve etik

olmamasi, teknoloji ve degisime diren¢ gostermesi ve adam kayirmasi halinde ¢alisanlarin

ofkelerini, orgilitsel siireclere ya da oOrgiite ait mallara yoneltmesi beklenebilirken, diger

calisanlara yoneltmemesi dogal goriilebilir. Asagida liretim karsiti davranislara etki eden yikici

liderlik boyutlar tek tek yorumlanmaya ¢alisiimistir.

Arastirmada “Hla= Asir otoriterlik, 6rgiit odakl iiretim karsit1 davranis gelistirme
egilimini etkiler.” alt hipotezi desteklenmisken, “H1f= Asir otoriterlik, kisi odakl
liretim karsiti davranis gelistirme egilimini etkiler.” hipotezi desteklenmemistir. Bu
destek nicel verilerden hareketle olumlu bir etki olarak degerlendirilmis ve su
sekilde yorumlanmistir: liderlerin gelistirdigi tutumlarin otoriterlik diizeyi arttikea,
calisanlar oOrgiit odaklhi dretim Kkarsiti davranis gelistirmeye daha c¢ok
yonelmektedirler. Matta, Erol-Korkmaz, Johnson ve Bigcaksiz'in (2014:920) yaptigi
arastirma da bu etkiye dikkat ¢ekerek, liderlerin baskinlik kurmasinin c¢alisanlari
olumsuz duygusal tepkilere yonelteceginin altini ¢izmistir. Bu bulgudan yola
cikildiginda bir liderin asir1 otoriter olmasinin ¢alisanlar1 6rgiit odakli iiretim karsiti
davranislara yoneltecegini beklemek olasidir. Benzer kaniya yikici liderlik 6l¢eginin
asir1 otoriter olma boyutundaki ifadeler goz 6niine alindiginda da varilabilir. Ciinkii
“Yoneticinin abartih bir sekilde hakimiyet kurmasi, her seyi kontrol etmeye
calismasi, takintili ve despot olmasi, astlari lizerinde acimasizca baski kurmasi” gibi
ifadeler, ¢alisanlarin yoneticiler tarafindan baskinliga ve dolayisiyla asir1 otoriter
tutumlara maruz kaldiginin ve bu sebeple oOrgiite yonelik zarar vermeye
yonelebileceklerinin gostergesi olabilir.

Arastirmada “H1b= Liderin yetkin ve etik olmamasi, 6rgit odakl iiretim karsiti
davranis gelistirme egilimini etkiler.” ve “H1g= Liderin yetkin ve etik olmamasi, kisi
odakli tretim karsii davranis gelistirme egilimini etkiler.” alt hipotezleri
desteklenmistir. Bu destek nicel verilerden hareketle olumlu yénde bir etki olarak
degerlendirilmis ve su sekilde yorumlanmistir. Lider yetkinlikten ve etik
degerlerden uzaklastikca, calisanlarin hem orgiite hem de kisilere yonelik
gelistirecegi iiretim karsiti davranislar da artis géstermektedir. Olcek maddeleri
1s518inda bir liderin yetkin ve etik olmamasi o liderin “calisanlarini motive

edememesi, gelistirememesi ya da vizyon, planlama, problem ¢6zme ve karar verme
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konusunda yetersiz olmasi ile ahlak kurallarini ihlal etmesi, diirtist davranmamasi
ve saygisiz olmas1” durumlarina karsilik gelmektedir. Schyns ve Schilling’in
(2013:142-143) calismasindaki bir bulgu da bu duruma dikkat cekerek yikici
liderlik ile motivasyon arasinda olumsuz iliskiye deginmistir. Arikék ve Giindiiz
Cekmecelioglu da (2017:915) ahlaki degerle yapilandirildig1 diisiiniilen bir liderlik
tarz1 olan etik liderlik ile tiretim Kkarsiti davranislar arasindaki iliskiyi ele
almiglardir. Sonuc olarak etik liderlik ile liretim karsiti davranislar arasinda ters
yonlii bir iliski elde edilmistir. Bu sebeple boylesi bulgular ile arastirma sonucunda
elde edilen bulgular arasinda ise bir tutarlilik oldugu diisiiniilmektedir.

e Arastirmada “Hlc: Liderin teknoloji ve degisime diren¢ gostermesi, orgiit odakl
liretim karsiti davranis gelistirme egilimini etkiler.” alt hipotezi desteklenmisken;
“H1h: Liderin teknoloji ve degisime diren¢ gostermesi, kisi odakli iiretim karsiti
davranis gelistirme egilimini etkiler.” hipotezi desteklenmemistir. Buna gore liderin
teknoloji ve diren¢g goOstermesi Kisilere doniik {iretim karsiti davranislari
etkilemezken orgiite doniik tretim davranislarim1 azaltici etki yapmaktadir.
Liderlerin teknoloji ve degisime karsi gosterdigi direnc arttikea, calisanlarin 6rgiite
yonelik gelistirdigi iretim karsiti davranislar diisiis gostermektedir. Bu durum
degisime ve teknolojiye diren¢ gostermenin tiim calisan kesimler i¢in ortak payda
oldugunu gostermektedir. Teknolojiye mukavemet gorece farklilik gosterse de ortak
bir sorundur. Ornegin yapilan bazi aragtirmalara gére calisanlar issiz kalma
kaygisiyla teknolojiye bir tepki verme, teknik bilgi yetersizligi, is kosullarindaki
degisikliklere iliskin korkular, aliskanliklardan vazge¢mek istememe, yeni seyler
O0grenmenin zorlugundan kag¢inma, kisilik yapisi, basarisizliktan kaginma, orgiit
kiltird, bilinenden alinan rahathgin bozulacagi kaygisi, ekonomik kaygilar ve
statiikonun bozulacagina dair inanclarindan otiirii degisime karsi bir direng
gostermektedirler (Simsek, Akgemci ve Celik, 2001:306-307; Kogel 2003:679; Tiiz,
2004: 65; Yiiksel 2001:153). Bu gibi sebepler sonrasinda calisanlarin verdigi nihai
bir tepki olan direnme davranisi ile yoneticilerin gosterdigi diren¢ davranisi
arasinda bir benzerlik ortaya ¢ikabilmektedir. Hatta Strebel (1996:86) orta kademe
yoneticilerinin degisimden hoslanmadigini ve onlara goére degisimin genelde
yikicilik ya da beklenmeyen bir durum olarak adlandirildigimi belirtmektedir. Tim
bu bilgiler 15181nda teknoloji ve degisime gosterilen direncin, érgiite yonelik iretim
karsiti davranislar1 azalttign bulgusu aciklik kazanmakta ve makul bir sonuca
karsilik gelmektedir.

e Arastirmada “H1d: Liderin astlara kars1 duyarsiz olmasi, érgiit odakl {iretim karsiti

davranis gelistirme egilimini etkiler.” ve “H1j: Liderin astlara kars1 duyarsiz olmasi,
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kisi odakl iiretim karsiti davranis gelistirme egilimini etkiler.” alt hipotezleri
desteklenmemistir. Sonug olarak liderlerin astlara karsi duyarsiz olmasiyla tiretim
karsit1 davranislar arasinda herhangi bir etkinin olmadig1 bulgusuna ulasilmistir.
Boylesi iliskinin elde edilmemesinin sebeplerinden biri c¢alisanlarin duyarsizlik
olarak addettigi durumlarin, 6lcek maddelerindeki ifadelerde yer alan
duyarsizliktan farkli bir duruma karsilik gelmesi olabilir. Ciinkii yikici liderlik
Olceginin ‘astlara karsi1 duyarsizlik’ boyutundaki ifadeler, sadece liderlerin astlarina
yonelik geribildirimde bulunmamasina dairdir. ifadeler; “Yoneticim benden ne
bekledigini nadiren soyler, Yoneticimin benden ne bekledigini tahmin etmek
zorunda kaliyorum, Yéneticimin performansim hakkinda ne diisiindiigiinii nadiren
bilirim” olmak tizere lic maddeden olusmustur. Bu sebeple odlgek ifadeleriyle,
calisanlarin algisindaki duyarsiz lider yapisinin farklilik gosterdigi ya da uyusmadigi
ileri siirtilebilir. Hatta bu durumu somutlamak i¢in nitel arastirma bulgularinin bir
kismindan faydalanilabilir.  Arastirmada, ‘Mevcut yoneticinizin sahip oldugu
olumsuz davranislar nelerdir? sorusuna alinan yanitlar icerik analiziyle
¢ozlimlendiginde, astlara duyarsizlik boyutunda su alt temalar ortaya cikmistir:
Astlarin sorun ve beklentilerini dikkate almama, astlara deger vermeme, astlari
asagilama, siirekli elestirme, astlarin gelisimine ilgisiz kalma, takdir etmeme, astlara
glivenmeme, hak gasp1 ve bilgi gizleme seklindedir. Anlasilacag: iizere, ¢calisanlar
duyarsiz liderligi, geribildirimden daha o6te ve kapsayic1 yargilarla esdeger
gormektedir. Dolayisiyla 6lcek  maddelerindeki  yoneticinin  geribildirim
konusundaki eksiklikleri, ¢alisanlarin iiretim karsiti davramslarini etkileyecek
ehemmiyette goriilmemistir denilebilir.

e Arastirmada “Hle: Liderin adam kayirmasi, orgiit odakl iiretim karsiti davranis
gelistirme egilimini etkiler.” alt hipotezi desteklenmisken; “H1k: Liderin adam
kayirmasi, kisi odakl tiretim karsiti davranis gelistirme egilimini etkiler.” hipotezi
desteklenmemistir. Bu destek nicel verilerden hareketle olumlu yénde bir etki
olarak degerlendirilmis ve su sekilde yorumlanmistir: liderler adam kayirdikea,
calisanlar orgiite yonelik daha ¢ok zarar verici davranis gelistirmektedirler. Ucar da
(2016:9) yoneticilerin kayirma davranisi gostermesi ve 6rgiitsel muhalefet arasinda
pozitif yonde anlaml bir iliskiye deginmis ve yoneticilerin kayirmaci davranis
gelistirmesini, orgiitsel muhalefet davranisinin bir yordayicis1  olarak
degerlendirmistir. Bu bakis agisiyla kayirmacilik karsisinda calisanlarin zarar
vermek i¢in orgiitii hedef se¢mesi makul goriilebilir.

Bu calismada nicel sonuclar1 desteklemek ve veri cesitliligini saglamak tzere

katilimcilara bazi agik uclu sorular yoneltilmistir. Yoneltilen sorulardan ilki c¢alisanlara gore
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yoneticilerinin sahip oldugu olumsuz davranislarin varligi ve varsa bunlarin neler olduguna
iliskindir. Verilen cevaplar icerik analiziyle ¢6ziimlendiginde bes ana temaya ayrilabildigi ve bu
ayrimin literatiirle uyumlu oldugu sonucuna ulasilmistir. Bunlar; asir1 otoriterlik, etik disi
davranma, yetkin olmama, adam kayirma, astlara duyarsizlik, seklindedir. Bir diger 6nemli
sonug ise yoneticilerin olumsuz davranislarina dair yazilan ifade sikliginin yiiksek olmasidir
(592 ifade). Buradan hareketle calisanlarin orgiitsel faaliyetlerine devam ederken yoneticileri
tarafindan istemli ya da istemsiz bir sekilde gelistirilen bircok farkli olumsuz davranisa maruz
kaldig1 soylenebilir.

Elde edilen biitiin olumsuz davranislar arasinda bir karsilastirma yapildiginda en sik
gozlemlenen olumsuz davranis, liderlerin yetkin olmamasina (296 ifade) vurgu yapan davranis
olmustur. Liderlerin yetkin olmamasi ise kendi icinde kisilik, davranis ve bilgi-beceriye iliskin
olumsuz davraniglari kapsamakta ve bunlarin tamaminin, lider Kkisinin kendisiyle
iliskilendirilebilecek 6nemli bilesenler oldugu diisiiniilmektedir. Liderlerin yetkin olmamasini
besleyen bu olumsuz bilesenlerin basinda ise liderlerin Kkisilikleriyle (121 ifade) iliskili
durumlar gelmektedir. Kisilikle ilgili olumsuzluklar ise genel olarak “Olumsuz mizag, bencillik,
yuksek ego, tutarsizlik, c¢ikarcilik” gibi yansimalarla betimlenmistir. Y6neticilerinin
davranislarina iliskin ifadelerde (94); “kabalik, Ustler ile astlar arasinda koéprii kuramama,
iletisim kuramama” 6ne ¢ikmaktadir. Bilgi ve beceri eksikligine iliskin olumsuz ifadelerde (81)
ise; “yonetim islevlerinde, mesleki bilgide, sorun ¢6zme ve karar vermede yetersizlik” one
¢ikanlar arasindadir. Bu sebeple calisanlarin yoneticilerini davranigsal baglamda olumlu ya da
olumsuz degerlendirirlerken, yoneticilerin kim/ne olduklarina odaklanan 6zellikler yaklasimi
ile yoneticinin nasil davrandigina odaklanan davranissal yaklasima (Yukl, 2012:178; Tuncer,
2012:300; Kogel, 2003:588; Cetin ve Beceren, 2007:126; Rost, 1993:24) basvurduklarini
soylemek miimkiindtr.

Bu calismada katilimcilara yoneltilen ikinci agik uglu soru ise calisanlara gore
yoneticilerinin sahip oldugu olumsuz davranislar1 hangi nedenle gelistirdiklerini aciklamaya
yoneliktir. Bu soru tamamen ¢alisanlarin olumsuz yonetici davraniglarini hangi nedenlere atifta
bulunarak agciklayacaklarini 6grenme merakiyla sorulmustur. Elde edilen sonuglarin,
yoneticilerin gosterdigi olumsuz davranis tiirleriyle ortiisebilecek nitelikte oldugu
diistintilmektedir. Clinkii calisanlara gore yoneticileri temelde “bireysel nedenler ile is ve
isletme kaynakl nedenler” (358 ifade) dogrultusunda olumsuz davranis gelistirmektedir. Bu
nedenler arasinda bir karsilastirma yapildiginda calisanlara gore yoneticilerinin olumsuz
davranislar1 ¢ogunlukla bireysel nedenlerden (235 ifade), benzer bir ifadeyle kisilikle
iliskilendirilebilecek nedenlerden kaynaklanmaktadir. S6z konusu bireysel nedenler g¢alisma
ozelinde “kisilik-karakter, yiiksek ego, gliclii olma istegi” gerekgelerle 6rneklendirilebilirken; is

deneyimi ve becerisindeki yetersizlik ile list yonetimin performans baskisi gibi durumlar da

134



Murat Aydinay, Doktora Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2019

diger gerekgelere karsilik gelebilmektedir. Arastirma sonucunda 6ngoriilen bu degerlendirmeyi
somutlamak i¢in Viktorovich’in (2013:1) calismasi 6nem arz etmektedir. Ciinkii bizim
ulastigimiz yanitlarin ¢ogunda oldugu gibi; bu yazara gére de bir¢cok arastirma yikici liderlik
ozellikleri ya da sebeplerini, liderin karakteristik 6zellikleriyle iliskilendirmektedir. Baska bir
ifadeyle bireysel nedenlere dayandirmaktadir. Evans da (2017:3) olumsuzlugun lider Kkisiye
bagh bireysel nedenlerden kaynaklandigini aciklamak {izere astlara yonelik gelistirilen yikici
liderlik davranislarinin arkasindaki duygu ve giidiileri ele almistir. Sonuc olarak yazara gore
yikici liderler, kendi yikici davranislari icin ¢ok sayida dis atifta bulunan yani davranislarinin
nedenlerini potansiyel olarak dis sebeplere baglamay1 tercih eden kisilikteki bireylerden
olugmaktadir.

Arastirmada katilimcilara yoneltilen bir diger acik uclu soru ise olumsuz liderlik
davranislar1 karsisinda calisanlarin verdikleri tepkiyi ortaya koymaya doniiktiir. Bu sayede
yukarida da ele alindig lizere, yikici liderligin tGiretim karsiti davranislar tizerindeki etkisini test
eden hipotezin desteklenmesi amac¢lanmistir. Katilimcilarin verdigi yanitlardan elde edilen
sonuglara gore, calisanlar olumsuz liderlik tutumlarina maruz kaldiklarinda ¢ogu zaman
olumsuz tepki gostermektedirler. Bu destekleyici bulgu detaylandirilirsa; “yoneticinizin
olumsuz davranislari karsisinda verdiginiz tepkiler nelerdir” sorusundan elde edilen toplam
tepki sayisinin (338) yarisindan fazlasini, olumsuz tepkiler (202) olusturmaktadir. Bu tepkilerin
basinda “Sessiz kalma, umursamama, itiraz-karsilik verme, isten kaytarma, sinirlenme-kizginlik,
yoneticinin bulundugu ortami terk etme” gibi tepkiler gelmektedir. Olumsuz tepki sayisinin
¢ogunlugu olusturmasi ise calisanlarin yikici liderlik tutumlarina maruz kalmalart halinde,
tiretim karsit1 davranis gelistirmeye yonelebilecekleri sonucunu destekleyebilmektedir.

Ayni acik uclu soruya verilen yanitlara gore, calisanlar yoneticilerinden algiladig:
olumsuz tutumlara karsi bazen olumlu tepkiler de vermektedirler. Bu tepkilerin varligi
yoneticiler ya da orgilitler icin sevindirici olarak gorilmekte ve boylesi tepkilerin olasi
sebeplerinden biri ise kusak farkligi ile aciklanabilir. Clinkii arastirmada yer alan katilimcilarin
¢ogunlugu 20-39 yas aralifinda olan Y kusagina ait bireylerden olusmaktadir. Y kusagi
bireylerinin ise temelde sosyal biling ve elestirme diizeyi yliksek, talepkar, isleri konusunda
kendilerini ifade eden, 6zgiiveni yliksek, iletisime 6nem veren, sorgulayan, uzlasmaci, otoriteye
karsit durabilen ve ailelerini ya da patronlarini sorgulamaktan geri durmayan (Baldonado,
2008:3; izmirlioglu, 2008:48; Sever 15(;imen, 2012:10; Tirk, 2013:97; Tulgan & Martin, 2001:11;
Howe & Strauss, 2000:6; Topguoglu, 2007, akt. Aygenoglu, 2015:59) gibi 6zelliklere sahip
oldugu bilinmektedir. Bu bakis acisiyla belirtilen tepkiler ile mevcut ¢alisma sonucunda elde
edilen “savunma, konusma, hak arama, uzlasma” gibi olumlu tepkiler arasinda bir tutarhlik
oldugu diistiniilmektedir.

2. Arastirmada “H2: Yikicl liderlik 6z-yeterlilik algisini etkiler.” ana hipotezi ve bu
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hipoteze bagh alt hipotezler desteklenmemistir. Desteklenmeyen alt hipotezler ise su

sekildedir: “H2a= Asir1 otoriterlik, 6z-yeterlilik algisini etkiler; H2b= Liderin yetkin ve

etik olmamasi, 6z-yeterlilik algisim etkiler; H2c: Liderin teknoloji ve degisime direng
gostermesi, 6z-yeterlilik algisimi etkiler; H2d: Liderin astlara karsi duyarsiz olmasi, 6z-
yeterlilik algisini etkiler; H2e: Liderin adam kayirmasi, 6z-yeterlilik algisini etkiler”.

Bu dogrultuda bir liderin asir1 otoriter olmasinin, yetkin ve etik olmamasinin, teknoloji
ve degisime direnc¢ gostermesinin, astlara karsi duyarsiz olmasinin ve adam kayirmasinin, genel
olarak yikic1 olmasinin, ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algisini etkilemedigi sonucuna varilmistir. Bu
bulgularin arastirmanin nitel arastirma bulgular tarafindan da desteklendigi diistintilmektedir.
Cinki yikicr liderligin 6z-yeterlilik lizerindeki etkisini test eden hipotezi desteklemek igin
sorulan bir diger acik uclu sorudan elde edilen yanitlara gore; calisanlarin yetenek, beceri ya da
giiven duygulari, liderlerinin olumsuz davranislarindan etkilenmemektedir. Destekleyici bulgu
detaylandirilirsa, “yoneticilerin olumsuz davranislarinin calisanlarin yetenek, beceri ya da
ozguivenlerini nasil etkiledigi” sorusuna 184 kisinin 181'i cevap vermistir. 181 kisinin 109’u bu
davranislardan etkilenmedigini ve 12’si ise etkilendigini belirtmis fakat herhangi bir agiklama
yapmamistir. Buna karsin geri kalan 60 kisi etki durumuna dair fikrini beyan etmis, edenlerin
39’u etkilendigine iliskin olumsuz ifadeler yazmisken, 21’i ise etkilemesine izin vermedigine
iliskin ifadelerde bulunmustur. Bu durumda c¢ogunlugun olumsuz lider davranislarindan,
yetenek, beceri ve kapasitelerini olumsuz yonde etkilenmedigi konusunda goriis bildirdigi éne
stiriilebilir. Oz-yeterlilik kisinin kendi kapasitesine iligkin algisidir. Etkilenmedigini diisiinen bu
kisiler s6z konusu etkilenmemeyi ise “bu etkinin olugsmasina kendilerinin izin vermemesiyle,
davranis sebebini yoneticinin eksikligi olarak gérmeleriyle, yoneticinin zayif kisilikte ve kiskang
olmasiyla ya da kendilerinin miicadeleci biri olmalariyla” agiklamislardir.

Etkilenmedigini diisiinen calisanlara karsin, olumsuz yonetici tutumundan olumsuz
yonde etkilendigini ileri siiren ¢alisanlar da bulunmaktadir. Hatta bu ¢alisanlarin varligini1 daha
once de deginildigi gibi Woestman’in (2014:1) arastirmasi da desteklemektedir. Yazarin hizmet
sektoriiniin egitim kolunda yaptigl arastirmasina gore egitimle iliskili olan yoneticiligin her
diizeyinde yikici liderlik tutumlarina rastlanmakta ve bu tutumlar ise astlar iizerinde bir
olumsuzluk yaratmaktadir. Her ne kadar boéylesi olumsuz etkilenmeler olsa da,
katilmcilarimizin bu etkilenmeye dair verdikleri yanitlar yine ¢ogunlugun olumsuz yonde
etkilenmedigi sonucunu desteklemektedir. Ciinkii yoneltilen a¢ik uglu soruya goére olumsuz
yonetici davranislarindan, olumsuz etkilenen calisanlarda isteksizlik ve yetersizlik hissiyati
olusmaktadir. Bu hissiyata iligkin bildirilen goriis sayis1 toplamda 110 olup, sadece yarsinin 6z-
yeterlilik algisiyla iliskili oldugu disiintilmektedir. Geri kalan olumsuz etkilenme halleri ise
benlik saygisi, yonetici-calisan iletisimine dair olumsuzluklar, 6zgliven, ¢alisanlarin olumsuz

duygudurum deneyimlemeleri ya da calisanlarin kisilik yapisi gibi durumlara bagh gelisen
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etkilenmeler olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu baglamda ¢alismanin énemli sonuclarindan biri
de yikia liderlik kavrami ile bu tiir kavramlarin arastirilmasina iliskindir. Elde edilen sonuclar
ve ifadeler de gostermistir ki, calisan bireyler cogunlukla 6z-yeterlilik kavraminin geneline ya da
bu kavrami temsil eden ifadelerin igerigine yabancidirlar. Bu sebeple yikici liderlik kavramina
ilgi duyan arastirmacilarin iliskiyi 6z-yeterlilik kavramiyla degil, yukarida belirtilen alternatif
kavramlar 1s1g1nda ele almasinin daha faydal olacag diisiiniilmektedir.

3. Arastirmada “H3: Oz-yeterlilik algisi, iiretim karsiti davranis gelistirme egilimini

etkiler.” ana hipotezi ile “H3a: Oz-yeterlilik algisi, érgiit odakh iiretim karsiti davranis

gelistirme egilimini etkiler.” ve “H3b: Oz-yeterlilik algisi, kisi odakl iiretim karsit
davranis gelistirme egilimini etkiler.” alt hipotezleri desteklenmistir.

Oz-yeterlilik kavrami temelde bir bireyin elde etmek istedigi sonug icin yirittigi
faaliyetler konusundaki basarisina dair 6znel algisidir (Bandura, 1997:193). Bu sebeple
yurittikleri faaliyetlerin gerektirdigi sorumluluklar1 tam bir sekilde yerine getirebilmesi
konusunda kendilerine yonelik yaptiklar1 degerlendirmeler 6nem kazanmaktadir (Bolat, Bolat
ve Seymen, 2009:217). Bu degerlendirmelerin 6nemli olmasinin sebebi ise kendilerinden
beklenen rolleri etkin bir sekilde yerine getirmeleri icin gerekli olan bilgi, beceri ya da
tutumlarin, bu bireyler tarafindan kazanildiginin varsayilmasidir (Sahin, 2006:291; Sisman,
2006:219). Bu sebeple “bir bireyin kendisine duydugu inanci ifade etmekte kullanilan 6z-
yeterlilik kavrami; bireyin sadece becerilerini veya becerilerinin bir islevini aciklamakla kalmaz,
ayni zamanda, bireyin becerilerini esas alarak, yapabildiklerine veya yapabileceklerine iliskin
inanc ve yargilarim da icermektedir (Oztiirk ve Yildizbas, 2019:198)”. Buradan yola ¢ikildiginda,
oz-yeterlilik algisinin bireyleri belirli eylem ya da tepkilere yodneltmede etkili olan temel
algilardan biri oldugu diistiniilebilir.

Bu tanimlama 1s181nda test edilen hipotez sonuclarina gére ¢alisanlarin sahip oldugu 6z-
yeterlilik algisi, onlarin tretim karsiti davranis gelistirme egilimi iizerinde etkili olmustur. Bu
iliskilerdeki etki negatif yonlii olup, su sekilde yorumlanmistir: calisanlarin 6z-yeterlilik algisi
diistiikce, hem orgilite hem de Orgilitte yer alana bireylere yonelik daha ¢ok iiretim karsiti
davranis gelistirmektedirler. Bu bulguyu Pal (2015:77), Rhodes (2013:4), Stremic, Reichin,
Thiele, Jackson ve Frame (2017:1) ile Cretu ve Burcas (2014:892) tarafinda yapilan arastirmalar
da desteklemektedir. Clinkii yazarlara gore oz-yeterlilik algisinin diizeyi ile {liretim karsiti
davranis gelistirme egilimi arasinda, mevcut arastirmanin sonuclariyla benzer bir iliski
bulunmaktadir.

Elde edilen tim bulgular 1s18inda bu arastirmanin sonuclari genel olarak ifade
edildiginde;

e Yikia liderligin, tiiretim karsiti davranis gelistirme egilimi {izerinde etkisi

bulunmaktadir. Liderin asir1 otoriter olmasi, yetkin ve etik olmamasi, teknoloji ve
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degisime diren¢ gostermesi ve adam kayirmasinin orgiit odakl {liretim karsiti
davranislar1 etkiledigi bulunmustur. Bu boyutlardan sadece yetkin ve etik
olmamanin, kisi odakli iretim Kkarsiti davranislar tlzerindeki etkisinden soz
edilebilmektedir.

e Yikia liderligin calisanlarin 6z-yeterlilik algis1 iizerinde herhangi bir etkisi
bulunmamaktadir. Yikic liderligin boyutlari olan; asir1 otoriterlik, yetkin ve etik
olmama, teknoloji ve degisime direnc¢ gosterme, astlara karsi duyarsiz olma ve adam
kayirma calisanlarin 6z-yeterlilik algisini etkilememektedir.

e (Calisanlarin 6z-yeterlilik algisinin, onlarin iiretim karsiti davranis gelistirme egilimi
lizerinde bir etkisi bulunmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin 6z-yeterlilik algisi, onlarin kisi

ve orgiit odakli iiretim karsit1 davranis gelistirme egilimini de etkilemektedir.

6.2. Oneriler

Tiim bu bulgular 1s181nda uygulamacilara yonelik su 6neriler yapilabilir:

1-Isverenlere yonetici secimlerini yaparken c¢oklu gézlem ve degerlendirme
streclerinden sonra nihai karara varmalar1 ve sectikleri yoneticileri is siireclerinde daha sik
gozlemlemeleri onerilmektedir. Boylece yoneticilerin bilingli ya da bilingsiz sekilde gelistirdigi
olumsuz davranislarin, c¢alisanlar ve orgiitler tzerindeki etkileri disaridan daha net
gozlenebilecek ve diizeltmeye yonelik hayati adimlar atilabilecektir. Tam da bu noktada ilk
onerimiz Iftikhar, Masood, Khurshid ve Niazi'nin (2015:155) c¢alismasindaki Oneriyle
benzesmektedir. Clinkii yazarlara gore asil onemli olan calisanlarin tepki vermelerini
beklemekten ziyade, yikici liderligin etkisinin oOrgiitlerden nasil kaldirilabilecegine
odaklanmaktir. Bu sebeple ydnetici secimi yaparken isverenlerin adaylar hakkinda istihbarat
toplamasinin yani sira onlara kisilik, 6fke ve uyum gibi testleri uygulamasinin ve ¢alisanlarla bir
memnuniyet ya da tutum anketi yaparak secilen yoneticiyi siirec icinde degerlendirmesinin
belirtilen sorunlara ¢6zlim sunacagi diisiiniilmektedir.

2-Yoneticilere ¢alisanlariyla olan iletisim siireglerini dogru yapilandirmalari, onlar1 bir
psikolojik varlik olarak goriip 6z benliklerine saygi duymalar1 ve orgiitleri kisisel giidiilerden
beslenen davranislari yansitacak yerler olarak gormeden birlikteligi asilamalari1 6nerilmektedir.
Bu dogrultuda yoneticilerin liderlik egitimleri, insan iligkileri ve psikoloji egitimleri, iletisim
becerilerine yonelik egitimler veya siirekli egitimlere katilmalarinin faydall olacag:
diistiniilmektedir.

3-Yoneticilere gelistirdikleri davranis ve tutumlar1 gézden gecirince dncelikle yanh
davranmadan agik ve diiriist olmalar1 dnerilmektedir. Clinkii aksi halde yoneticiler sahip oldugu

baz1 olumsuz davraniglar gormezden gelebilecek ve bu davranislar da calisanlan orgiite ve

138



Murat Aydinay, Doktora Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin Universitesi, 2019

orgiitte yer alan bireylere yonelik zarar verici davranis gelistirmeye yoneltebilecektir. Bu acidan
bakilinca yoneticilerin 6zellikle asir1 otoriter davranmasi, yoneticilik anlaminda kendilerini
gelistirmekten geri durarak yeterlilik gostermemesi, etik kurallar1 ihlal etmesi ve adam
kayirmasinin, calisanlar1 zarar verici davraniglara yoneltmede Onciililk edebilecegini
hatirlatmak faydali olacaktir. S6zii gecen zarari ortadan kaldirmak igin ydneticilerin
gelistirdikleri davranislara iliskin bir farkindalik olusturmak ve boylece olumsuz davranislar
yoneterek oniine gecmelerini saglamak 6nemli gértilmektedir. Bu sebeple yoneticilere duyarlilik
egitimi-T grup c¢alismalari, focus grup atolyeleriyle davranis yansitma c¢alismalar1 gibi
egitimlerin katki sunacag diisiiniilmektedir.

4-Yoneticilere diriist ve sadik olmay1 tesvik eden bir ¢evre olusturmalari i¢in ahlaki
yonden desteklenen ve acik ifade edilebilen bir kiiltiir gelistirilmeleri 6nerilmektedir. Bu sayede
¢alisanlar kendilerini olumlu ya da rahat hissedecekleri i¢in dikkatleri ve kendi becerilerine dair
glvenleri artacaktir. Artan bu giiven sayesinde ise sahip olduklar1 yetenek ve becerileri en etkili
sekilde islerine yansitabilecek ve sadakatle ¢calismalarina devam edeceklerdir.

5-Yoneticilere etkin yonetici-calisan iliskisi i¢cin karsilikli giiven asilayan bir iletisim ag1
olusturmalar 6nerilmektedir. Bu sayede karsilikli anlayis, anlasilma ve giiven olustugu icin
orgiitlerdeki yikiciligin 6niine ge¢mis olacaklardir.

6-Yoneticilere calisanlar orgiitii sorgulamaya tesvik etmeleri onerilmektedir. Ote
yandan sorgulamay1 bir olumsuzluk gostergesi olarak gérmemeleri, aksine ¢alisanlarin 6rgiitii
yeteri oranda Onemsediginin gostergesi gibi algilamalarnt hatirlatilmaktadir. Ciinki
sorgulamalarin iyi bir iletisim gdstergesi oldugu hatta orgiitiin ¢alisanlarla birlikte bir biitiin
olarak problemlere iliskin ¢6zlimler irettigi bir siire¢ oldugu unutulmamalidir. Bu sebeple
isletmelerde sorgulamaya yonelik mekanizmalar ya da sorgulamayi tesvik eden birimlerin
olusturulmasi fayda saglayabilir.

Akademik 6neri olarak da su iki hususun alti1 ¢izilebilir:

1-Arastirmacilara yikici liderlik kavrami ile calisanlarin 6znel algilarina iliskin bir
kavrami (6zglven, benlik saygisi, 6z-yeterlilik vb.) c¢alisacaklari zaman, bu kavramin araci
etkisine ya da diizenleyici etkisine odaklanmalar1 dnerilmektedir. Ciinkii bu tiir kavramlar
cogunlukla genel bir algiya karsilik gelmekte ve beklenen etkinin bazen gézlenmemesini
etkileyebilmektedir. Bu sebeple belirtilen kavramlarin araci ya da diizenleyici etkilerine
bakilmasinin, daha anlamli ve anlasilir sonuglar ortaya koyabilecegi diisiintilmektedir.

2-Yikia liderligi tetikleyen; liderin karakteristik 6zellikleri, is ve isletmenin dzellikleri ya
da takipgilerin (¢alisanlarin) 6zellikleri, baslibasina arastirma konusu yapilip derinlemesine
irdelenebilir.

3-Her insanin giiclii ve zayif yonleri vardir. Yikic liderlerdeki zayif/karanlik yanlari

ortaya c¢ikaran ekonomik kriz, rekabetin acimasizligi gibi ortamsal kosul kaynaklari
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irdelenebilir.

4-Yikia liderligi besleyen kiiltiirel yapi, kiiltlirleraras: karsilastirmalar yapilarak
arastirilabilir. Bu sayede hakim kiiltliriin etik degerler, genel yonetim anlayisi ve orgiitsel
yonetim tarzlar1 lizerindeki etkisi aciklanabilir ve yikici liderlik tarzi 6zelinde daha net
konusulabilir.

5-Olumsuz liderlik veya yikial liderlik ile ilgili 6lceklerin Tiirk kiiltiirii ile uyumunun
gozden gecirilmesi ve gerekli hallerde yeni bir 6lcek gelistirme calismasinin yapilmasi yararh
olabilir. Ciinkii astlara duyarsizlik boyutunda oldugu gibi ifadelerin cogunlugu yoneticilerin
genel duyarsizligindan ziyade, geribildirim vermemeleriyle iliskilidir. Boylesi nedenlerden

otiirti bazi etkilerin ¢ikmamasi ya da anlam karisikligina yol agmasi1 muhtemeldir.
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EKLER
EK.1 VERi TOPLAMA ARACI

Sayin Katilimci;

Bu anket; yoneticilerin olumsuz tutum ve davranislarinin, ¢alisanlarin algisina ve davranislarina
yansimalarini tespit etmek amaciyla hazirlanmistir. Elde edilecek veriler, bir doktora tezi icin kullanilacak
olup; veriler, iiciincii kisilerle paylasilmayacak ve sadece bilimsel amaclarla kullanilacaktir.
Katkilarinizdan ve isbirliginizden dolay: tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Aysehan CAKICI
Mersin Un. [IBF Isletme Béliimii
aysehancakici@mersin.edu.tr

Murat AYDINAY

Mersin Un. SBE Isletme ABD
Dr. Ogrencisi
murataydinay@gmail.com

1-Cinsiyetiniz: ( ) Erkek ( ) Kadin 2-Medeni durumunuz: ( ) Evli ( ) Bekar
3-Yasimz: ()20-29 ()30-39 ( )40-49 ( )50-59 ( )60-69
4-Egitim durumunuz: () ilkokul ( )Ortaokul () Lise ( )On Lisans

( ) Lisans

5-Bireysel aylik geliriniz: ( )1.600 TL ve alt1
( )2.501-3.000TL ( )3.001-4.000 TL

()7.501-10.000TL () 10.001 TL ve iisti
6-Calistigimiz isletmedeki pozisyon:

( )Yiiksek lisans ( )Doktora

( )1.601-2.000 TL
( )4.001-5.000 TL

( )2.001-2.501TL
( )5.001-7.500TL

( )Calisan (is¢i, memur, teknik eleman gibi yonetici gorevi olmayan).
( )Ara Yonetici (sef, sef yardimcisi, ustabasi, boliim y6neticisi ve yonetici yardimcisi)

7-Su anki isyerinizde kag yildir/aydir ¢calisiyorsunuz?............cooeees
8-Su ana kadar kac is yeri degistirdiniz? ................ Neden/nedenleri yaziniz..............c.cccccovr e

9-Bu soruda yer alan 6z yeterliliginizle ilgili ifadelerin, sizi tanimlama dizeyini,

asagidaki derecelemeye gore isaretleyiniz.

Beni Hig Beni Cok Az Beni Biraz Beni Epey Beni Cok lyi
Anlatmiyor Anlatiyor Anlatiyor Anlatiyor Anlatiyor
(1) (2) (3) (4) (5)
6z Yeterlilikler Tanimlama Derecesi
M @ 6 @ 6
1-Planlar yaparken, onlar1 hayata gecirebilecegimden eminimdir. @8] (2) (3) (4 (5)
2-Sorunlarimdan biri bir ise zamaninda baslayamamamdir. M | 2 (3) (4) (5)
3-Eger bir isi ilk denemede yapamazsam basarana kadar ugrasirim. 1 | 2 (3) (4) (5
4-Belirledigim 6nemli hedeflere ulasmada, pek basarili olamam | @ (3) (4) (5)
5-Her seyi yarim birakirim. | @ (3) (4) (5)
6-Zorluklarla yiiz yiize gelmekten kaginirim. M@ 3) 4) (5)
7-Eger bir is cok karmasik goriiniiyorsa onu denemeye bile girismem. M| @ (3) (4) (5)
8-Hosuma gitmeyen bir sey yapmak zorunda kaldigimda onu bitirinceye kadar
kendimi zorlarim. @ | @& (3) (4) ()
9-Bir sey yapmaya karar verdigimde hemen ise girisirim. 1 | (2 (3) (4) (5)
10-Yeni bir sey denerken baslangicta basarili olamazsam ¢abucak vazgecerim. 1 | (2 (3) (4) (5)
11l Beklenmedik sorunlarla karsilastifimda kolayca onlarin {stesinden a | @ 3) 4) )
gelemem.
12-Bana zor goriinen yeni seyleri 6grenmeye calismaktan kacinirim. | 2 (3) (4) (5)
13-Basarisizlik benim azmimi artirir. M | 2 (3) (4) (5)
14-Yeteneklerime her zaman cok giivenmem. | @ (3) (4) (5)
15-Kendine giivenen biriyim. | @ (3) (4) (5)
16-Kolayca pes eden biriyim. | @ (3) (4) (5)
17-Hayatta karsima ¢ikacak sorunlarin ¢oguyla bas edebilecegimi sanmiyorum. (D) | (2) (3) (4) (5)
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10-Bu soruda yer alan isyeri davramislarinmizi, hangi siklikla yaptiginizi, asagidaki derecelemeye

gore isaretleyiniz.

Asla Cok Nadir Bazen Sik Sik (Genellikle) Her Zaman
(1) (2) (3) (4)
Isyeri davramslan Siklik Derecesi

il ’ W@ e ®®
1-Isletmeye ait malzemeleri/araclari kasith bir sekilde bosa harcama. | @ (3) (4) (5)
2-Isyerinde 6nemsiz seyler hakkinda sikayetlenme / sikayette bulunma. OERY) (3) (4) (5)
3.-Isyeri disindan insanlara ne kadar berbat bir yerde calistigim soyleme 1 | (2 (3) (4) (5)
4-Izin almadan ise gec gelme. 1 | (2 (3) (4) (5)
5-Ise gitmek yerine evde kalip, 6yle olmadig1 halde hasta oldugunu séyleme. (10 | (2 (3) (4) (5)
6-Birini isinde gosterdigi performansla ilgili olarak kiiciimseme. 1 | (2 (3) (4) (5)
7-Birisinin 6zel yasamiyla dalga gecme. (1 | (2 (3) (4) (5)
8-is yerinde birini gormezden gelme. OERY) (3) (4) (5)
9-is yerinde biriyle tartisma baslatma. RV (3) (4) (5)
10-Is yerinde birine hakaret etme veya biriyle dalga gecme. EE”) (3) (4) (5)

11-Bu soruda su anda birlikte calistigimiz bir iist yéneticinizin olumsuz
davranislarina iliskin ifadelere katilma diizeyinizi, asagidaki derecelemeye

gore isaretleyiniz

Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum
katilmiyorum
) 2) (3) (4)

Kesinlikle katiliyorum

(5)

i1k Yéneticinin Olumsuz Davranislar:

Katilma Derecesi

M @ 6 @ 6
1-Yoneticim herkesin tizerinde abartili bir sekilde hakimiyet kurmaya calisir. 1 | (2 (3 (4 (5)
2-Yoneticim pek cok sey hakkinda siiphecidir. 1 | (2 (3) (4) (5)
3-Hedefleri tutturamadigim zaman ydneticim icin gecerli bir neden yoktur. 1) | (2 (3) (4) (5
4-Yoneticim her seyi kontrol etmeye calisir. | 2 (3) (4) (5)
5-Yoneticim bir sey istediginde onda takinti haline gelir. 1 | (2 (3) (4) (5
6-Yoneticim despottur. RV (3) (4) (5)
7-Yoneticim astlari iizerinde acimasizca baski kurar. (D | (2) (3) (4) (5)
8-Yoneticimin islerimizi hakkiyla yaptigimiza dair giiveni yoktur. 1@ 3) 4) (5)
9-Yoneticim astlarini motive etmek icin ne yapmasi gerektigini bilmez (D | (2) (3) (4) (5)
10-Yoneticim astlarinin yeteneklerini diizenli olarak gelismesini planlayamaz. | @ (3) (4) (5)
11-Yoneticim boélimiimiz i¢in bir vizyon gelistirmekte yetersizdir. | @2 (3) 4) (5)
12- Yoneticimin stratejik planlama becerisi zayiftir. 1 | 2 (3) (4) (5)
13-Yoneticim problemleri c6zmek yerine, problem yokmus gibi davranir. 1| @2 (3) 4) (5)
14-Yoneticim astlarinin ihtiyaclarini 6nemsemez. 1 | (2 (3) (4) (5)
15-Yo6neticimin problem ¢6zme ve karar verme becerileri zayiftir. | 2 (3) (4) (5
16-Yoneticim islerde dncelikleri belirleyemez 1 | (2 (3) (4) (5)
17-Yoneticim siklikla ahlak kurallarini géz ard1 ederek karar verir. (D | (2 (3) (4) (5)
18-Yoneticim insanlara karsi saygisizdir 1 | (2 (3) (4) (5)
19-Yoneticim her miizakereyi bir kazan/kaybet iliskisi olarak gortir. | (2 (3) (4) (5)
20-Yoneticim zor zamanlarda diiriist degildir. | 2 (3) (4) (5)
21-Yoneticim i¢in yeni teknoloji, dosttan 6te diismandir. | @ (3) (4) (5)
22-Yoneticim yeni teknolojiyi kullanmaktan kaginir. RV (3) (4) (5)
23- Yoneticim isteki her tiirli yenilige kars gelir. | @ (3) (4) (5)
24-Yoneticim benden ne bekledigini nadiren sdyler. RV (3) (4) (5)
25-Yoneticimin benden ne bekledigini tahmin etmek zorunda kaliyorum. (D) | (2) (3) (4) (5)
26-Yoneticimin performansim hakkinda ne diisiindiigiinii nadiren bilirim 1 | (2 (3) (4) (5)
27- Yoneticimin favori astlari vardir. (D | (2) (3) (4) (5)
28- Yoneticim belirli kisilere karsi iltimas gosterir. 1 | (2 (3) (4) (5)
29-Yoneticim, belirli kisileri daha ¢ok sever M| 2 (3) (4) (5)
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12-Su anda birlikte ¢alistifiniz bir iist yoéneticinizin olumsuz davranislara sahip oldugunu diisiiniiyor
musunuz?

() Evet ( ) Hayrr. Yanitiniz EVET ise liitfen “bir iist yéneticinizi” goz
ontline alarak;

e Buyoneticinizin en sik sergiledigi olumsuz davranislarindan 3'tint yaziniz.

e Bu yoneticinizi olumsuz davranis sergilemeye_iten nedenler nelerdir? Size goére, 3 neden
belirtiniz.

«

e Bu yoneticinizin olumsuz davranislari, “kendinize, yeteneklerinize ve becerilerinize”
dair duydugunuz giiven duygusunu olumsuz yonde etkiledi mi? Yamitiniz “Evet “ ise litfen

kisaca agiklayiniz, degilse sadece “Hayir” yaziniz.

e Bu yobneticinizin olumsuz davranislarina maruz kaldiginizda, verdiginiz tepkilerden 3’ini
yaziniz.

13. Tim ¢alisma hayatiniz1 géz 6ntine aldiginizda, bazi olumsuz davranislar sergileyen yoneticileriniz
oldu mu?
( ) Evet ( ) Haymr. Yanitiniz EVET ise;

e Bu yoneticinizin olumsuz davranislari, “kendinize, yeteneklerinize ve becerilerinize”
dair duydugunuz giiven duygusunu olumsuz yonde etkiledi mi? Yamtimiz “Evet” ise liitfen
kisaca agiklayiniz, degilse sadece “Hayir” yaziniz.

e Bu yoneticinizin olumsuz davranislarina maruz kaldiginizda, verdiginiz tepkilerden 3’ini
yaziniz.

Bu calismanin sonucunu géormek isterseniz, liitfen e-posta adresinizi yaziniz.
@
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