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ÖZET  

Bu çalıĢma ile yönetici davranıĢlarından biri olan istismarcı yönetim algısına, 

onun doğurduğu zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarına ve kariyerizm kavramlarına 

değinilmiĢtir.  ÇalıĢanların uzun süre maruz kaldığı istismarcı yönetimin birçok 

örgütsel davranıĢ üzerindeki negatif etkisi ve bunun çalıĢanlar üzerindeki gerek 

psikolojik gerek fizyolojik etkileri ve kuruma yönelik zararları çalıĢmaya sebebiyet 

vermektedir. Bu çalıĢma istismarcı yönetimin; zorunlu vatandaĢlık davranıĢları 

iliĢkisine ve istismarcı yönetimin zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarına etkisinde 

kariyerizmin moderatör etkisinde anlamlı bir iliĢki olup olmadığını ortaya çıkarmayı 

hedeflemektedir. Bu amaca yönelik olarak Ġstanbul, ilinde kamu sektöründe görev 

yapan 278 çalıĢana gönüllülük esasına dayalı anket uygulanarak veri toplanmıĢ, 

toplanan veriler SPSS paket programı ile analiz edilmiĢtir. GerçekleĢtirilen analizler 

sonucunda istismarcı yönetimin zorunlu vatandaĢlık davranıĢları üzerinde istatistiki 

olarak anlamlı ve pozitif yönlü bir etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. Ancak istismarcı 

yönetimin zorunlu vatandaĢlık davranıĢları üzerinde kariyerizmin moderatör etkisi 

bulunamamıĢtır.  

 

 

 

 

Anahtar Kelimeler: Ġstismarcı Yönetim, Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları, 

Kariyerizm, Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları. 
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SUMMARY 

In this study, the perception of abusive management which is one of the 

managerial behaviors, the compulsory citizenship behaviors and the concepts of 

careerism have been mentioned. The negative impact of the abusive management on 

which the employees are exposed for a long time on many organizational behaviors 

and its psychological and physiological effects on the employees and the damages to 

the institution cause the study. This study was conducted on the abuse management; 

It is aimed to find out whether there is a meaningful relationship between 

compulsory citizenship behaviors and careerism. For this purpose, 278 employees 

who work in the public sector in Istanbul were administered a voluntary 

questionnaire and the data were analyzed using the SPSS package program. As a 

result of the analyzes, it was determined that both the exploitative management had a 

statistically significant and positive effect on the compulsory citizenship behaviors 

and careerism and careerism on the compulsory citizenship behaviors. 

 

 

 

Keywords: Abuse Management, Compulsory Citizenship Behaviors, Careerism, 

Organizational Citizenship Behaviors. 
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GĠRĠġ 

Rekabetin artmasıyla birlikte iĢletmelerin baĢarılı olabilmeleri için değiĢime 

hızlı uyum sağlayabilen, motivasyonu yüksek, yenilikçi ve örgütsel bağlılığı yüksek 

çalıĢanlara olan ihtiyaçları artmıĢtır. Fakat günümüzde çalıĢanların iĢ tatmin seviyesi 

oldukça düĢük düzeyde kalmakta (Bayrak Kök, 2006) ve çalıĢanlar daha iyi Ģartlarda 

yeni bir iĢ bulduklarında çalıĢtıkları örgütten ayrılma yoluna gitmektedirler 

(Abraham 1999; McNatt ve Judge 2008). Bu bağlamda yöneticilerin davranıĢları 

çalıĢanların iĢ tatminlerini, örgütsel motivasyonlarını, vatandaĢlık davranıĢlarını, 

performanslarını, iĢe ve örgüte yönelik tutumlarını kariyerlerini etkilemektedir 

(Scandura ve Williams 2004; Tims, Bakker ve Xanthopoulou, 2011; Ogbonna ve 

Harris, 2000; Steyrer, Schiffinger ve Lang, 2008; Wang, Tsui ve Xin, 2011). Yıkıcı 

liderlik davranıĢlarından biri olarak, kötü niyetli denetim ABD iĢçilerinin tahmini 

%13,6'sını etkilemektedir, bu davranıĢların önemli maliyetlere neden olduğu 

görülmekle (Schat, Frone ve Kelloway, 2006) birlikte araĢtırmacılar ilgilerini 

yönetici davranıĢlarının çalıĢanlar üzerindeki etkilerine yöneltmiĢtir. 

ÇalıĢanların karĢılaĢtığı kötü yönetici davranıĢlarından biri olan istismarcı 

yönetim iĢ yerinde saldırganlığın bir türevi olarak ―istismarcı yönetici‖ kavramı; 

astın, yöneticisi tarafından fiziksel Ģiddet içermeyen fakat süreklilik arz edecek bir 

biçimde sözlü ve sözel olmayan düĢmanca bir muameleye maruz kalma durumuna 

iliĢkin öznel değerlendirmesi‖ (Tepper, 2000) Ģeklinde tanımlanmaktadır. Ġstismarcı 

yönetim baĢta örgütsel bağlılığı zedeleyerek örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının 

yapısını değiĢtirmesinin yanı sıra tükenmiĢlik, performans düzeyinde azalıĢ, iĢ-aile, 

aile-iĢ çatıĢması, kaytarma, sapkın davranıĢlar gibi olumsuz sonuçlarla pozitif yönlü 

iliĢkide olduğunu göstermektedir. Örgütsel etik iklimini bozarak çalıĢanların bireysel 

hedeflere odaklanmasına ve kariyerist davranıĢlara yönelmesine neden olmaktadır. 

Ġstismarcı yönetim davranıĢlarının sonuçlarından biri olan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının yapısının yaĢanan baskı neticesinde değiĢmesiyle çalıĢanların zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarına yatkınlık gösterdiği görülmektedir. Tanımlama yaparsak 

zorunlu örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, çeĢitli basklılar neticesinde oluĢmuĢ 
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davranıĢlar bütünüdür. Bu tür baskıları ise piyasa temelli baskı, çalıĢma 

arkadaĢlarının baskısı, sosyal ve yönetimsel baskı istismarcı yönetim gibi dıĢ baskılar 

olarak sınıflandırmak mümkündür. Vigoda-Gadot (2006) ayrıca zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarının inovasyon, iĢ tatmini, örgütsel vatandaĢlık ve biçimsel performans ile 

negatif iliĢki içinde olduğunu öne sürmüĢtür. Bu önermelerden hareketle aslında 

örgütler için rekabet üstünlüğü, yenilikçilik ve katma değer yaratabilecek birçok 

faktörün zorunlu vatandaĢlık davranıĢları ile sekteye uğrayabileceği ya da baĢka bir 

söylemle engellenebileceği belirtilmiĢtir.  

Ġstismarcı ya da kötü niyetli yönetime uzun süreli maruz kalan çalıĢanlarda iĢe 

yabancılaĢma zorunlu vatandaĢlık davranıĢları iĢten ayrılma kariyerist davranıĢlara 

yönelme yapılan çalıĢmalarla desteklenmiĢtir. Son zamanlarda yapılan birkaç 

çalıĢma, kötü niyetli denetim algılarının performans sonuçlarını incelemiĢ ve sürekli 

olarak olumsuz iliĢkiler gözlemlenmiĢtir (Aryee vd., 2008). 

Kariyerizm tanımının, kariyerist yönelimlerin yeni bir kavram olduğu yapılan 

alanyazın çalıĢmasında görülmüĢtür. Kısacası kariyerizm (careerism), çalıĢanların 

kariyer ilerlemelerini adil ve doğru bir Ģekilde ilerlemeden uzak, performansa dayalı 

olmayan bir Ģekilde devam etme eğilimi olarak tanımlanmaktadır (Feldman ve Weitz 

1991). Tanımdan da anlaĢılacağı üzere, bu eğilimin birey düzeyindeki olumsuz bir 

değiĢken olduğu söylenebilir. Bu düĢünceyi destekleyen pek çok çalıĢmaya 

alanyazında rastlanılmaktadır. Örneğin; Yıldız vd.’nin (2015) yapmıĢ oldukları 

çalıĢmada kariyerizmin olağan dıĢı iĢ yeri davranıĢlarının (üretkenlik karĢıtı iĢ yeri 

davranıĢları, sapkın iĢ yeri davranıĢları) olumlu bir yordayıcısı olduğu 

bulgulanmıĢtır. Bu bağlamda kariyerizm’ in olumsuz iĢyeri davranıĢlarından biri olan 

zorunlu vatandaĢlık davranıĢları üzerinde nasıl bir etkiye sahip olacağı ve istismarcı 

yönetimin kariyerist davranıĢlarına etkisi incelenmektedir.  

Bu çalıĢma ile oluĢturulacak araĢtırma modelinden hareketle, istismarcı 

yönetim, zorunlu vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢki ve kariyerizmin moderatör 

etkisi incelenecektir. Tez içerisinde, literatürde istismarcı yönetimin, kariyerizm ve 

zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarıyla ilgili tanımlamalara, yapılan araĢtırma 

sonuçlarına, örnek vakalara yer verilecektir. 

ÇalıĢma sonunda, yapılan anketler sonucunda ortaya çıkan istismarcı 

yönetimin zorunlu vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki etkisi, istismarcı yönetimin 

zorunlu vatandaĢlık davranıĢları üzerinde kariyerizmin moderatör etkisi ile ilgili 



3 
 

veriler analiz edilecek ve hipotezler test edilecektir. Analiz sonuçlarına göre ortaya 

çıkan sonuçlar ile ilgili değerlendirme ve önerilere yer verilecektir. 

ZORUNLU VATANDAġLIK DAVRANIġLARI 

2.1. Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları Tanımı 

1980’li yıllarda Organ ve diğer meslektaĢları örgütlerde gönüllü rol ötesi 

davranıĢları ―iyi asker sendromu‖ olarak ifade etmiĢlerdir. Sonraki senelerde örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı olarak ifade edilen bu kavram, yönetim, iĢletme, örgütsel 

davranıĢ insan kaynakları ve çeĢitli alanlardan araĢtırmacıların çalıĢmalarına konu 

olmuĢtur (Vigoda-Gadot, 2006). Bütünlüklü olarak bakıldığında çalıĢanların 

isteyerek, gönüllü olarak gösterdikleri örgütsel ve bireysel anlamda olumlu bir 

davranıĢ olarak ele alınan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, yapılan bazı araĢtırmalar 

neticesinde çalıĢanların çeĢitli zorlamalardan ötürü (çalıĢma arkadaĢı baskısı, iĢten 

atılma korkusu yönetici baskısı, vb.) istemeden gösterdikleri davranıĢlar olduğu 

yapılan araĢtırmalar sonucunda ortaya çıkmıĢtır (Ahmadian vd., 2017; Salamon ve 

Deutsch, 2006; Vigoda-Gadot, 2006). Yönetim alanyazında yeni bir kavram olan 

zorunlu örgütsel vatandaĢlık davranıĢı örgütsel vatandaĢlık davranıĢları incelenirken 

fark edilmeye baĢlanmıĢtır. ÇalıĢanların örgütsel iĢlere gönülsüz olarak katılım 

sağladığı ve rol ötesi davranıĢlar olarak belirtilen zorunlu örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları uzun süre fark edilememiĢtir (Ahmadian vd., 2017).  Bu bağlamda 

zorunlu örgütsel vatandaĢlık davranıĢları tarif edilirken istismarcı yönetimden 

kaynaklanan baskı baĢta olmak üzere çeĢitli baskılarla gerçekleĢen ve 

yapılmadığında olumsuz sonuçlar doğuracağı düĢünülen örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı olarak betimlenmektedir. Bu alanda yapılan çalıĢmalara bakıldığında 

çalıĢanların zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarını sergilemelerindeki ana sebep iĢlerini 

kaybetme korkularının oluĢması ve yaĢanılan bu olumsuz durum neticesinde örgütsel 

iliĢkilerde kopmalar ve çalıĢanların birbirlerinden uzaklaĢtıkları öne sürülmüĢtür. 

ÇalıĢanlar zorunlu örgütsel vatandaĢlık davranıĢını verilen ödüllerden yararlanmak 
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statülerini korumak ve cezalardan kaçınmak için kullandıkları bir araç olarak 

görmektedir (Alkan ve Turgut, 2015). 

  

Kısacası alanyazında zorunlu vatandaĢlık davranıĢları çalıĢanın kendi iradesi ve 

takdiri ile gösterilen geleneksel örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının aksine çeĢitli 

baskılar sonucunda ortaya çıkan örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının karanlık ve 

yıkıcı yönü olarak tanımlanmaktadır (Vigoda-Gadot, 2006; 2007). Zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları, kurum içinde belli bir hiyerarĢiye ve otoriteye sahip 

bireylerin, alt seviye çalıĢanlarına baskı uygulayarak karĢı koyamayacakları bir 

Ģekilde istediklerini yaptırmaları ile de ortaya çıkmaktadır (Vigoda-Gadot, 2006). 

Örnek olarak, maliyetleri azaltmak adına ön büro çalıĢanlarının görev 

sorumluluklarının dıĢında olan iĢleri de onlara yaptırmak, hasta iĢe gelemeyen 

çalıĢanların görevlerini yapmak fazla mesaiye zorlanmak gibi durumlar ya da 

kurumun sosyal sorumluluk gibi ana görevi dıĢındaki konularla ilgili toplantılarına 

izin günlerine denk gelmesine rağmen çalıĢanları bu toplantılara katılmaya zorlamak 

gibi durumlar gösterilebilir. Bazı çalıĢanlar bu tip baskılardan gerek performans 

gerekse psikolojik açıdan oldukça olumsuz etkilenebilirler ve vicdanlılık, 

centilmenlik, nezaket, sivil erdem gibi daha önceden gösterdikleri örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarını artık sergilemekten vazgeçebilirler (Vigoda-Gadot, 2007). 

Zorunlu vatandaĢlık davranıĢları örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının karanlık baskıcı 

ezici tarafı olarak tanımlanabilmektedir. BaĢka bir ifadeyle genel olarak çalıĢanların 

kendi iradeleriyle istekli bir Ģekilde gösterdikleri olumlu bir davranıĢ olarak ele 

alınan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, yapılan bazı çalıĢmalar sonucunda çalıĢanların 

çeĢitli baskılardan ötürü (çalıĢma arkadaĢı baskısı, yönetici baskısı, iĢten atılma 

korkusu vb.) istemeden zoraki olarak gösterdikleri davranıĢ olabileceği sonucuna 

varılmıĢtır. (Ahmadian vd., 2017; Salamon ve Deutsch, 2006). Bununla birlikte, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarından daha yüksek seviyelerde yararlanma baskısı, 

yöneticilerin ve yönetimlerin istismar ya da sömürücü faaliyetler gibi baĢka 

yollarla ekstra rol davranıĢlarını artırmaya yönelik baĢka stratejiler benimseme 

olasılığını da arttırmıĢtır.  Bu davranıĢlar, bireylere resmi görev tanımlarının 

ötesinde ekstra rol faaliyetlerinde bulunmak için güçlü bir baskı uygulamak ve 

resmi iĢ gününün ötesinde fazladan çalıĢma yapılmasının resmi bir tazminat 

olmadan norm haline gelmediği sosyal bir atmosfer yaratmayı içermektedir. Bu 

baskı sonucunda örgütsel vatandaĢlık davranıĢları zorunlu vatandaĢlık 
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davranıĢlarına evrilmesi kurum ve bireyler için son derece sorunlu hale 

gelmektedir. Aslında, küfürlü veya sömürücü denetimden ya da güçlü sosyal ve 

yönetsel baskıdan kaynaklanan iĢe (ve üyelerine) yatırılan benzersiz bir çaba 

boyutunu temsil eder. Zorunlu vatandaĢlık davranıĢları yüksek olduğunda 

çalıĢanların istismara uğradığını ve kötüye kullanıldığını hissettiğini 

varsayılmaktadır (Tepper vd., 2004). 

ÇeĢitli baskılarn sonucunda örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının   

gönüllülükten çıkıp   zorunlu   hale gelmesi durumu kurum ve çalıĢan açısından 

büyük problemlere neden olmakla birlikte en çok örgütsel kültürü bozarak 

çatıĢmalara neden olur. Ve isteyerek yapılan davranıĢların seviyerilerini azalması 

örgütsel bağların yitimini hızlandırır. 

Kısaca özetlersek zorunlu vatandaĢlık davranıĢları denetçilerin astları 

üzerinde hiyerarĢik yapılardan dolayı baskı uygulayarak iradeleri dıĢında birçok 

olumsuz davranıĢlarına neden olan bireysel ve örgütsel olumsuz davranıĢlara sebep 

rol ötesi davranıĢlar bütünüdür. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢların yıkıcı karanlık 

tarafıdır. 

2.2. Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢlarının Önemi 

Son yıllarda araĢtırmalar örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının karanlık, yıkıcı 

çalıĢanların performansını düĢüren, örgütsel etkinliği verimliliği etkileyen, 

gönüllülük olmaktan çıkıp baskı ve dayatma odaklı davranıĢ biçimi olan zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarına yönelmiĢlerdir. Kötüye kullanım veya sömürücü denetim 

veya güçlü sosyal ve yönetsel baskıyla, çalıĢanları karĢılığında herhangi bir resmi 

ödül alamayacakları istemsiz davranıĢlarda bulunmaya zorlamaktadır. Zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarına özgü kötüye kullanım bireyler gruplar ve genel olarak 

organizasyonlar için zararlı olan davranıĢları ortaya çıkarır. Zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarını istismarcı yönetim, daha önce ifade edilen çeĢitli baskılar sonucu 

oluĢmaktadır. Olumsuz ekonomik koĢullar iĢten çıkarılma korkusu veya bu tür 

davranıĢları kabul ederek mesleklerinde ilerleyeceğinin düĢünülmesi bu tür 

davranıĢları sergilemelerine neden olmaktadır. 

ÇalıĢanların kendini iradesini hiçe sayıp zorunlu vatandaĢlık davranıĢları 

sergilemeleri örgütsel bağlılığı zedelemekte kurum ile çalıĢan arasında oluĢturulmaya 

çalıĢılan örgütsel kültüre zarar vermektedir. Vigoda-Gadot (2007) kendi 
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çalıĢmalarında zorunlu vatandaĢlık davranıĢları ile   iĢten ayrılma niyeti, tükenmiĢlik 

iĢ stresi performans seviyeleri, ihmalkâr davranıĢlar gibi bazı kötü örgütsel 

davranıĢlar arasında olumlu iliĢkili olduğunu göstermektedir. Diğer taraftan zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarına maruz kalan çalıĢanlarda performans düĢüklüğü, aĢırı 

sorumluluk yüklenmesi ile yaĢanılan psikolojik ve fiziksel stres, kurum etik 

değerlerinin yozlaĢma durumu örgütsel açıdan son derece olumsuz sonuçlar 

yaratmaktadır. Örgütsel anlamda çalıĢanların kuruma bağlılıklarının ölçütü olan 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarında azalmalar yine örgütlerin karĢılaĢtıkları en 

büyük sorunlardan biridir. Zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının yönetici baskılarından 

kaynaklandığı durumlarda ise çalıĢanların kendileri güvende hissetmemelerinden 

kaynaklı farklı iĢlere yönelme istekleri, kurumlarda iĢten ayrılma niyetlerinin 

artmasına bunun sonucunda örgütsel maliyetlerin artmasına neden olmaktadır. 

Zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarını olumsuz sonuçları olabileceği gibi kiĢilerin 

algısına göre olumlu sonuçları da olabilir. Rol ötesi davranıĢlar kurumların 

verimliliği de arttırabilmektedir. 

Zorunlu vatandaĢlık davranıĢları çalıĢanların arasındaki iletiĢimin kopmasına 

bilgi alıĢveriĢinin yavaĢlamasına takım çalıĢmalarını sekteye uğratmaktadır. Bu 

açıdan bakıldığında örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının yerini zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarının aldığı kurumlarda yaĢanabilecek sıkıntılar göz ardı edilmemelidir. 

2.3. Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢlarının Etkileri 

Zorunlu vatandaĢlık davranıĢları ile ilgili alan yazın incelendiğinde yapılan 

birçok çalıĢmanın bu değiĢkenin çeĢitli olumsuz değiĢkenler ile pozitif yönde iliĢki 

içinde olduğu gözlenmiĢtir. Zhao (2013) istismarcı yönetimi ile zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları arasında pozitif iliĢki bulmuĢtur. Benzer Ģekilde Zhao ve Peng (2014) 

örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri düĢük olan çalıĢanların zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları yapmaya daha eğilimli olduğunu vurgulamıĢtır. Vigoda-Gadot (2006) 

yapmıĢ olduğu teorik çalıĢmasında zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının örgütlerde 

oldukça yaygın olduğunu ifade etmiĢtir. Aynı çalıĢmada zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢının iĢ stresi, örgütsel politikalar, tükenmiĢlik iĢten ayrılma niyeti ve 

ihmalkâr davranıĢlar ile olumlu iliĢkide olabileceği öne sürülmüĢtür. Zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarının baskı ve istek dıĢı doğasından esinlenerek Vigoda-Gadot 

(2006) ayrıca zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının inovasyon, iĢ tatmini, örgütsel 
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vatandaĢlık ve biçimsel performans ile negatif iliĢki içinde olabileceğini söylemiĢtir. 

Bu araĢtırmalardan hareketle aslında örgütler için rekabet üstünlüğü, yenilikçilik ve 

katma değer yaratabilecek birçok faktörün zorunlu vatandaĢlık davranıĢları ile 

sekteye uğrayabileceği ya da baĢka bir söylemle engellenebileceği önerilmektedir. 

Zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının kavramsallaĢmasını incelediğimizde, zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarının istismarcı yönetim algısı, piyasa temelli baskı, akran 

baskısı, sosyal gibi dıĢ baskılar ve yönetimsel baskı sonuçlarında ortaya çıktığı 

görülmektedir. Ayrıca zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının örgütsel bağlılığı azalttığı, 

gönüllülük temeline dayanan davranıĢları daha aza indirdiği görülmektedir. 

Örgütlerde zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının hissedilmesiyle örgütsel vatandaĢlık 

kavramının parçaları olan vicdanlılık, nezaket, sivil erdem davranıĢlarını 

sergilemekten kaçınabilirler. Zorunlu vatandaĢlık davranıĢları çalıĢanları hem 

psikolojik hem de fizyolojik yıldırmaya götürebilirler olası zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarının sonuçları arasında iĢ stresi tükenmiĢlik kurumsal politikalar 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti ve ihmalkarlık gibi davranıĢlar görülmektedir. 

Böylece, zorunlu vatandaĢlık davranıĢları otorite ve iktidar sahibi olanların avantaj 

sağladığı ―hayır‖ diyemeyen ya da söyleyemeyen, daha az güçlü bireyler 

yaratmaktadır. Zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının iktidar ve yöneticiler tarafından 

uygulanma sebepleri maliyetleri düĢürüp performansları arttırma amacıdır. ġimdiye 

kadar geliĢtirilen mantığa dayanarak, gönüllü olmayan davranıĢları örgütsel 

performansla iliĢkilendirmektedir. KuruluĢlara verilecek en iyi hizmet için artan 

baskı nedeniyle, yöneticilerin zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarına katılmaya eğilimli 

oldukları görülmektedir. Tüm bunların sonucu olarak da çalıĢanlar zorlandıkları, 

sömürüldükleri ve suiistimal edildikleri algısı taĢıdıklarından gönüllü davranıĢlarında 

azalma eğilimi içinde olabilirler. ÇalıĢanlar yöneticilerinden gelen bir isteği 

karĢılayamadıklarında rahatsızlık duymakta ve bu durumun sonradan kendilerine 

sorun yaratabileceğinden korkmaktadırlar (Vigoda-Gadot, 2007). BaĢka bir ifadeyle, 

yöneticilerden gelen ve çalıĢanları rol dıĢı davranıĢlarda bulunmaya teĢvik eden 

istekler zorunlu tutulmasa bile çalıĢanlar isteği yerine getirmedikleri için 

yöneticilerine karĢı güvensizlik hissedebilmektedirler. Ayrıca çalıĢanların örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları göstermedikleri takdirde cezalandırılacakları inancının 

olması da söz konusudur (Salamon ve Deutsch, 2006). Bu durum ise çalıĢanlarda 

strese neden olmaktadır. 
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2.4. Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları ile Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢları Arasındaki Farklar 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramı ―Ģekilsel ödül sistemini dikkate 

almadan bütünlüklü olarak kurumların araçlarını etkin bir biçimde kullanarak 

görevlerin uygulanmasında sorumluluk alan, isteyerek yapılan, gönül bağında 

kaynaklı çalıĢan tutumları‖ olarak tanımlanmıĢtır (Organ, 1988). Ġsteyerek, gönüllü 

olarak ifadesi ile bu tür davranıĢların çalıĢanların kendi görev tanımlarında olmayan, 

iĢ tanımını içermeyen davranıĢlar olduğu anlatılmak istenmiĢtir (ĠĢbaĢı, 2000). 

Greenberg ve Baron (2000), örgütsel vatandaĢlık kavramını bir çalıĢanın örgütün 

Ģekilsel yolla belirlediği yükümlülüklerin ötesine geçerek, beklenenden daha 

fazlasını yapmayı istemesi olarak tanımlamıĢlardır. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının temeli özsellik veya özgeciliğe dayanmaktadır, örgütsel 

operasyonun etkinliğini arttırarak nihayetinde personel için de yararlı hale 

gelmektedir (Wu vd., 2005). Bununla birlikte, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

sadece özverili ve gönüllü davranıĢı ifade etmekle kalmaz, aynı zamanda çeĢitli 

öz-çıkar davranıĢı içermektedir. Zorunlu vatandaĢlık davranıĢları dıĢarıdan bir 

baskıyla kiĢinin kendi iradesi dıĢında Ģekillenir ve kurumlara yararlarından 

ziyade zararları olur. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları bireysel davranıĢ ve toplu 

olarak kuruluĢun etkin iĢleyiĢini teĢvik eden‖ davranıĢ olarak tanımlanmıĢtır 

(Organ, 1988) veya örgütün hedeflerini sosyal ve psikolojik çevresine katkıda 

bulunmaya teĢvik eden davranıĢlar bütünüdür. Zorunlu vatandaĢlık davranıĢları ise 

örgüt kültürünü yozlaĢtıran, bireyde kuruma karĢı güvensizlik duygusunu yaratan 

davranıĢlar bütünüdür. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarının arasındaki en önemli fark örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının 

―doğal‖ ve içten gelerek‖ gösterilmesi, zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının ise bu 

içtenlik ve doğallıktan uzak olması ve zorunluluktan dolayı gösterilmesi olarak 

belirtilmiĢtir (Vigoda-Gadot, 2006). Ayrıca, eğer konvansiyonel örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları iĢ memnuniyeti ile pozitif iliĢkiliyse (Van Dyne ve 

Pierce, 2004) ve rol içi performans ile  (Morisson, 1994; Turnley, Bolino, Lester ve 

Bloodgood, 2003) zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının bu çalıĢma sonuçlarıyla ve 

belki de rol içi performansla olumsuz yönde iliĢkili olacağını öne sürülmektedir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları örgütsel adalet anlayıĢları pozitif iliĢki 

https://www.emeraldinsight.com/doi/full/10.1108/20408741211201935
https://link.springer.com/article/10.1007/s10869-006-9034-5#CR43
https://link.springer.com/article/10.1007/s10869-006-9034-5#CR64
https://link.springer.com/article/10.1007/s10869-006-9034-5#CR41
https://link.springer.com/article/10.1007/s10869-006-9034-5#CR61
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gösterirken zorunlu vatandaĢlık davranıĢları negatif iliĢkiler göstermiĢtir. ĠĢ tatmini 

iĢ-aile çatıĢması tükenmiĢlik stres kaytarma gibi davranıĢlar örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları oluĢtuğunda azalmaya baĢlarken zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının 

etkisiyle artmaktadır 

2.4.1. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları 

Örgütsel vatandaĢlık tanımını yapmaya kalkarsak kesinlikle zorlamaya dayalı 

olmayan iĢ davranıĢları olup kurum bağlılığına dayalı çalıĢanların kendi tercihleri 

doğrultusunda, gönüllüğüne dayalı sonunda ceza ya da ödül gibi davranıĢlar 

içermeyen davranıĢların tamamıdır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, örgüt 

açısından istenilen, beklenen ve örgütsel verimliliği arttıran çalıĢan davranıĢlarıdır 

(Organ, 1997). 

Örgütsel bağlılığı yüksek motivasyonun kaynağını kendinde bulan ve bunu 

çalıĢma arkadaĢlarına yansıtan böylece verimliliği arttıran davranıĢlar bütünüdür. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını ile çalıĢmaların ifade ettiği gibi bu çalıĢanlar iĢ 

tatmini yüksek, örgütsel ve bireysel hedefleri uyuĢan, örgütün adalet anlayıĢına 

güvenen çalıĢanlardır. Ayrıca Ģirketlerin etkinlik verimlilik kurumsal bağlılık ve 

pozitif bir kurumsal hava yarattığı yapılan araĢtırmalar arasında yer almaktadır.  

Mesai arkadaĢlarına yardımcı olma, astlarına yol gösterme, iĢin geliĢtirilmesi için 

önerilerde bulunma, iĢe vaktinde gelmeye özen gösterme, çalıĢma sürelerini verimli 

değerlendirme gibi davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık kavramı ile iliĢkilidir (Kaskel, 

2000). Ayrıca liderlerinden yöneticilerinden etkilenen desteklenen çalıĢanların 

kolaylıkla kurduğu bağdanda da söz edilebilir. 

Mesai saatlerinde iĢine gelmeyen arkadaĢına yardımcı olma, iĢ tanımının  

gerektirmediği, fakat   kurum bakımından önem teĢkil eden  Ģeyleri yapmaya gönüllü 

olarak araĢtırma  yapma  etik kuralları önemseyerek, iĢ yaĢamına yeni katılmıĢ 

çalıĢanların  çalıĢma ortamlarına uyumunu destek olma yardım etme, çalıĢanların 

karĢılaĢtıkları zorluklar karĢısında  omuz verme, liderlere ya da yöneticilere kolaylık 

sağlama, onlara destek verme, organizasyonlara olumlu değer katmaya özen 

gösterme   beyin fırtınalarına ön ayak olma, yeni ve yaratıcı düĢünceler önerme, 

fazladan iĢe katılım gösterme (örneğin, izin durumlarını iĢin yoğunluğuna göre 

ayarlama) ve iĢlerin sekteye uğraması için iĢe gelinmeyecek durumlarda  zamanlar 
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önceden haber verme gibi davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları  olarak ifade 

edilmektedir. (Kelloway vd., 2002). 

BaĢka bir ifadeyle örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramı ―Ģekilsel ödül 

sistemini dikkate almadan bir bütün olarak organizasyonun fonksiyonlarını etkin 

biçimde yerine getirmesine yardımcı olan, gönüllülük esasına dayalı çalıĢan 

davranıĢı‖ olarak tanımlanmıĢtır (Organ, 1988). Bu tür davranıĢların bireyin 

organizasyondaki rolünün veya biçimsel iĢ tanımının gerektirdiği davranıĢlar 

olmadığı gönüllülük ifadesi ile anlatılmak istenmiĢtir (ĠĢbaĢı, 2000). Örgütsel 

vatandaĢlık kavramını bir çalıĢanın örgütün çizdiği yolla belirlediği zorunlulukların 

ötesine geçerek, istenenden daha fazlasını yapması olarak tanımlamıĢlardır 

(Greenberg ve Baron 2000). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının alt boyutları incelendiğinde örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin, literatürde çok sayıda gönüllü davranıĢ 

tanımlanmıĢtır.  Bu tanımlamalar değerlendirildiğinde örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını beĢ boyutta ele alır. Bu boyutlar vicdanlılık, nezaket, özgecilik, sivil 

erdem ve gönüllülük-centilmenlik olarak sıralanırlar. 

2.4.2.1. Diğergamlık (Özgecilik) 

Organizasyonda yapılan çalıĢmalarla ilgili yaĢanan problemlerde diğer kiĢilere 

karĢılıksız olarak çözüm üretmede yapılan yardımlardır (Podsakof ve Mackenzie, 

1994) Organizasyona iliĢkin görev sorumluluk ve sorunlarda baĢkalarına yardım 

etmeyi amaçlayan isteyerek yapılan davranıĢların hepsini içerir. ĠĢe geciken birinin 

iĢinin onu beklemeden halledilmesi iĢ sorumluluğu yüksek olan veya iĢiyle ilgili 

problem yaĢayan arkadaĢlarına ya da kuruma yeni katılan kiĢilere yardımcı olunması 

bir konuda daha bilgili uzman kiĢinin diğer çalıĢana yardım etmesi bu tip 

davranıĢlara örnek oluĢturmaktadır. Bu tip davranıĢlar kurum içi grup çalıĢmasını 

destekleyerek örgütsel bağlılığı arttırmaktadır. 

2.4.2.2. Vicdanlılık 

 Vicdanlılık, zamanında iĢe gelme ve bunu rutin haline getirme, zamanı verimli 

kullanma, organizasyona ait demirbaĢları koruma gibi örgütle ile ilgili konularda 

gerekenden daha fazla bir davranıĢ sergilemeye gönüllü olmaktır. Örgüt üyelerinin 
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zor Ģartlar altında bile iĢlerine zamanında gelmeye çabalamaları, molaları dikkatli 

kullanmaları, toplantılara zamanında katılım sağlamaları gibi davranıĢlar örnek 

gösterilebilir. BaĢka örneklerle devam edersek; bitirilmesi gereken iĢin 

bitirilememesi durumunda çalıĢma saatlerinin bitmiĢ olmasına dikkat edilmeden 

çalıĢmaya devam edilmesi durumudur. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının bu 

boyutu tamamen gerekli olandan daha fazlasını yerine getirmeyi içerir. Vicdanlı bir 

birey bu türden bir davranıĢ yerine getirirken bunun kötüye kullanılabileceği bir 

ortam olsa ya da çevrede onu görebilecek kimse olmasa dahi bu konularda bir 

özensizlik ya da dikkatsizlik göstermeyecektir. 

2.4.2.3. Nezaket 

Kurumlarda yaĢanan iĢ paylaĢımlarından dolayı çalıĢanların arasında yaratılan 

örgütsel kültür bağıyla birbirleri arasındaki düzgün iletiĢimi ifade etmektedir. Örnek 

olarak, iĢe gelinmemesi durumunda haber verilmesi, toplantı ve iĢlerin son günlerinin 

hatırlatılması, bilgi paylaĢımı, öneri danıĢma gibi durumları içerir. Bu davranıĢlar 

yaĢanabilecek sıkıntıları önlemede önemli rol oynar ve zamanın doğru bir Ģekilde 

kullanılmasını sağlar. 

2.4.2.4. Sivil Erdem 

Organizasyonlarda yaĢanabilecek iyi ya da kötü durumlara faal olarak, 

isteyerek katılımı ifade etmektedir (Podsakof ve Mackenzie, 1994). ÇalıĢanların terfi 

doğum günü özel günlerde veya Ģirket aktivitelerine isteyerek katılım bu tür 

davranıĢlara örnek verilebilir. Ayrıca kurumun ilerlemesine yardımcı olma, davranıĢı 

organizasyonu etkileyen olaylara karĢı bireylerin kendisini bilgili kılmasıdır ve 

önemli toplantı ve kararlarda etkin bir sorumluluk hissederek yer almasıdır.  Örnek 

davranıĢlar vermek istersek kurum içi toplantılarda düzenli olarak yer almak ve 

tartıĢmalara aktif olarak katılmak, kurumdaki geliĢmelere ayak uydurmaya çalıĢmak, 

kurumdaki değiĢimleri yakından izlemek ve diğerleri tarafından kabul edilmesinde 

aktif rol almak gibi davranıĢlar sıralanabilir. Sivil erdem yani örgüt geliĢimine destek 

olmanın yanı sıra örgütsel olaylara kayıtsızlık, geliĢmelerin takibi, iĢ yöntemleri ve 

Ģirket politikaları ile ilgilenerek bilgi sahibi olmayı ve kendini bu konularda 

geliĢtirmek için çaba sarf etmeyi anlatır. 



12 
 

2.4.2.5. Centilmenlik 

Örgüt içinde bireyler arasında gerginlik yaratacak her türlü olumsuzlukları 

tolere etme anlamına gelmektedir. Problemleri hiç yoktan abartarak, zamanını iĢiyle 

ilgili sıkıntılardan bahsederek geçirmekten, çalıĢma arkadaĢlarına saygısızca 

davranmaktan kaçınan çalıĢan davranıĢları örnek gösterilebilir. 

  



13 
 

ĠSTĠSMARCI YÖNETĠM 

3.1. Ġstismarcı Yönetim Tanımı 

Liderlik, bireyleri belli hedefler doğrultusunda yönetebilme ilerletebilme 

kavratabilme ve çözüm bulabilme kapasitesine sahip olmayı ifade eder. Bununla 

beraber tanımlamalarda genellikle ―etkileme‖, ―ikna etme‖, ―yönlendirme‖, 

―güdüleme‖ gibi özellikler ilk olarak akla gelmektedir (Avolio ve Bass, 1993; Block, 

1993; Özgen, Öztürk ve Yalçın, 2001; Akat, 1985; Bender, 2000; Erdoğan, 1997; 

Bender, 2000; Ertürk, 2000; Koçel, 2001). Yöneticiler liderler organizasyonları 

baĢarıya götüren kiĢiler arasında akla ilk gelen kiĢilerdir (McShane ve Von Glinow, 

2009). Bu bakımdan yöneticilerin pek çok kiĢi tarafından baĢkalarının sahip 

olamadığı çeĢitli yetilere ve erdemlere sahip olan kiĢiler olarak tanımlayabiliriz. 

Günümüze dek pek çok araĢtırmada (Bass vd., 1999; 2000; Brown vd., 2003; Avolio 

vd., 2004; Luthans vd., 2003; Burns, 1978; Bass, 1985; Trevino, vd., 2000; Reave, 

2005; Trevino vd., 2005; Howel vd., 1993; Bass vd., 1996) baĢarılı liderlerin kiĢilik 

özellikleri ve diğerlerinden farklı olan ayırt edici yönleri araĢtırılmıĢ ve değiĢik 

liderlik teorileri geliĢtirilmiĢtir. Liderlik yaklaĢımlarından bazıları; otantik liderlik 

etik liderlik, iĢlemsel liderlik, dönüĢtürücü liderlik, karizmatik liderlik, demokratik 

liderlik ve otantik liderlik gibi olumlu ve erdemli yönleriyle öne çıkmaktadır (Brown 

& Trevino, 2006).  

Öte yandan bazı liderler ise bilinenin aksine çalıĢanlara çalıĢma hayatını ve 

dolaylı olarak aile hayatını, yaptıkları iĢi zor katlanılmaz içinden çıkılamaz bir hale 

getirebilmektedir. Çoğu çalıĢan profesyonel yaĢantısında bu tip liderlerle karĢılaĢmıĢ, 

onlarla çalıĢmıĢ ve hatta uzun yıllar onlara katlanmak zorunda kalmıĢtır. Sonraki 

zamanlarda, kötü lider davranıĢları iĢletme yönetimi, psikoloji gibi değiĢik alanlardan 

çalıĢmacıların dikkatini çekmiĢ ve liderliğin karanlık tarafını oluĢturan durumları 

açıklamaya yönelik araĢtırmalara baĢlanmıĢtır. Diğer taraftan bu tür davranıĢ ve 

tutumlar; istismarcı yönetim (Tepper, 2000), küçük tiranlık (Ashforth, 1994), yıkıcı 

liderlik (Padilla, vd., 2007), kötü liderlik (Kellerman, 2004; Padilla vd., 2008), 

zehirleyici liderlik (Whicker, 1996; LipmanBlumen, 2005; Goldman, 2006) ve 

narsistik liderlik (Glad, 2002) doğrultusunda ifade etmeye çalıĢmıĢlardır. 
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Bu liderlik yaklaĢımları aslında liderliğin yıkıcı karanlık, kötü yüzünü 

oluĢturan yönetici davranıĢlarını açıklamaktadır. Bu bağlamda kötü niyetli liderlik 

tarzını ifade eden ilk çalıĢma Ashforth (1994) tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Ashforth araĢtırmasında otoritesini ve gücünü çalıĢanlar üzerinde baskı kurarak ve 

çalıĢanları sindirerek kullanan yöneticileri gözlemlemiĢ ve bu tip yöneticileri ―küçük 

tiran‖ (Ashforth, 1994: 755) olarak ifade etmiĢtir. Bu yöneticilerin özelliklerine 

bakıldığında yöneticilerin kibirli davranıĢlar sergilemeleri çalıĢanları olduğundan 

aĢağıda görme kendilerini yüceltme ve yükseltme yapılan iĢi aĢağılama, çalıĢanlara 

karĢı düĢüncesizlik, çalıĢanlara fikirlerini zora kabul ettirme, inisiyatif kullanımına 

engel olma ve sebepsiz yere cezalandırmadır. Küçük tiran benzetmesindeki ―küçük‖ 

sıfatı ise bu tür liderlerin dar görüĢlülüğünü vurgulamak amacıyla seçilmiĢtir 

(Ashforth, 1997). Tepper (2000), Ashforth’un çalıĢmasından yola çıkarak ―istismarcı 

yönetim‖ kavramını geliĢtirmiĢtir. Ġstismarcı yönetim, çalıĢanların üstleriyle ilgili 

olarak kendilerine karĢı ne ölçüde sürekli bir Ģekilde sözlü ve sözlü olmayan 

düĢmanca davranıĢlar sergilendiğine yönelik tutumları olarak tanımlanmıĢtır 

(Tepper, 2000). Ġstismarcı yönetim davranıĢlarında fiziksel temas bulunmamaktadır. 

Bunun yanı sıra düĢmanca davranıĢların kiĢiler arasındaki diyalog sona erene dek 

sürmesi beklenmektedir. Ġstismarcı yönetimi oluĢturan olumsuz lider davranıĢları; 

çalıĢanları haksın yere ve sürekli olarak herkesin içinde eleĢtirmek, yüksek sesle 

azarlamak, kötü kaba aĢağılayıcı davranıĢlar sergileme, ilgisizlik davranıĢlar ve 

çalıĢanları iĢ tanımında olmayan iĢlere zorlamak olarak belirlenmiĢtir (Bies, 2001). 

Bunun yanı sıra Tepper (2000, 2007) istismarcı yöneticilerle birlikte çalıĢanların 

daha çok iĢten ayrılma niyetine sahip olduklarını gerek iĢ yaĢamından gerek özel 

yaĢamından zevk almayan ve örgütten çabuk kopan ve yoğun stres yaĢadığını ortaya 

koymuĢtur. Ayrıca Kellerman (2004) göre liderlik çalıĢmalarına daha çok yapıcı ve 

olumu yönlerin verildiği ancak karanlık yüzü oluĢturan nedenlere değinilmediğini 

ifade ederek çalıĢanlara karĢı istismarcı ve yıkıcı davranıĢlar sergileyen liderlik 

tarzını ―kötü liderlik‖ olarak tanımlamıĢtır. Lipman-Blumen (2005), Whicker’ın 

(1996) yaklaĢımından yola çıkarak ―zehirleyici liderlik‖ kavramını geliĢtirmiĢtir. 

Gerekli alanyazın incelendiğinde istismarcı yönetici tutumları ile ilgili yapılan 

çalıĢmalara bakıldığında fiziksel olmayan düĢmanlık (cinsel taciz, fiziksel taciz) gibi 

―yıkıcı‖ ―yıldırıcı‖ olarak tabir edilebilecek yönetici davranıĢlarına odaklanıldığı 

görülmektedir. ÇeĢitli araĢtırmacıların bu tür davranıĢları adlandırırken adi zorbalık 

(Ashforth, 1997), saldırgan yönetici (Schat vd., 2006), baltalayıcı yönetici  (Duffy 
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vd., 2002), iĢ yeri zorbalığı (Hoel vd., 2001) ve kurban etme (Aquino, 2000) gibi 

kavramları kullandıkları görülmekle birlikte, çoğu  çalıĢmalarda  istismarcı yönetici 

kavramının tercih edildiği göze çarpmaktadır (Tepper, 2000; 2007).Ayrıca  istismarcı 

yönetici davranıĢlarının belirtilen diğer kavramlarla benzer nitelikteki davranıĢ 

kalıplarını içermesinin yanı sıra, kötü davranıĢlarda bulunan kiĢinin yönetici olması, 

ve bu davranıĢların fiziksel/cinsel Ģiddet içermemesi, ayrıca bu davranıĢların niyeti 

açısından farklılıklar içermesi olarak tanımlanmıĢtır. 

Ġstismarcı yönetim yöneticilerin astlarına uyguladıkları sözlü veya sözsüz 

sadece bir defalığına değil uzun süreli devam eden onur kırıcı aĢağılayıcı davranıĢlar 

ve davranıĢ biçiminde kesinlikle fiziksel bir Ģiddet bulunmamakla birlikte asıl amaç 

asta zarar vermek olmayan bilerek düĢünülerek planlanmıĢ düĢmanca davranıĢ 

biçimidir. Diğer ifade ile astlara uygulanan kötü duygusal ve psikolojik davranıĢlar 

bütünüdür. Ġstismarcı yönetim yöneticilerin sahip olduğu yetkilerini altında 

çalıĢanlara haksız ve keyfi bir biçimde uygulamalarıdır. Örgütsel boyutta 

düĢünülünce kısaca iĢyeri tacizi denilebilir. Astlara karĢı uygulanan istismarcı ve 

yıkıcı davranıĢlar sergileyen kötü liderlik olarak adlandırılabilir. Bu yaklaĢımla 

yöneticinin düĢmanca davranıĢlarının kiĢiler arasındaki iliĢki son erene kadar 

sürdürmesi beklenmektedir. Ayrıca öznel bir değerlendirme olup farklı çalıĢanlarda 

farklı algılar oluĢturabilir, yani biri için davranıĢ istismarcı olarak algılanırken diğeri 

için algılanmayabilir. 

3.1. Ġstismarcı Yönetimin Etkileri 

Ġstismarcı yönetim gerek çalıĢanlar gerek yöneticiler gerekse kiĢilerin bağlı 

bulunduğu örgüt açısından sonuçları son derece önem arz etmektedir. ÇalıĢanlar 

açısından iĢten ayrılma, kaytarma, tükenmiĢlik yaratıcılığın önüne ket vurma intikam 

alma ki yöneticiye ulaĢılamamıĢ planların yerine örgüte dair zarar verici plan 

oluĢturma örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını zedeleme örgütsel bağlılığı azaltma iĢ 

tatmini öz yeterlilik iĢ -aile çatıĢma oranlarında artma, adalet algılarında azalma 

psikolojik stres düzeylerinde artıĢ çalıĢanların karĢılaĢtığı sorunların baĢında 

gelmektedir. Ġstismarcı yönetim, hayal kırıklığı çaresizliği ve iĢten uzaklaĢma ile 

bağlantılı olduğu yapılan alan incelemeleriyle gözler önüne serilmiĢtir. 

Günümüzde insanlar hayatlarının büyük bir kısmını iĢyerinde geçirmektedir 

bundan kaynaklı iĢyerinde karĢılaĢtıkları kötü düĢmanca davranıĢlar gerek aile gerek 
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iĢ hayatında gerek sosyal hayıtında olumsuz sonuçlara neden olmaktadır. Yani 

iĢyerinde fiziksel olmayan saldırgan davranıĢlarla yöneticilerin astları kırdığı kasti 

olarak yapılmıĢ davranıĢlardır. Kötü niyetli denetim çalıĢanların farkındalıklarıyla 

ortaya çıkar bundan dolayı çalıĢanlardan bazıları istismarcı yönetim etkilerini fark 

ederken bazıları fark etmeyebilir. Bu noktada kiĢiler arasındaki farklı karakter 

özellikleri istismarcı davranıĢlarını tanımlamada önemli bir unsur olduğu 

söylenebilir. Bu sebeple istismarcı yönetime uğrayan çalıĢanların bir kısmı bu 

sorunla baĢ edebilirken bazıları intikam duygusuna gidebilir. ÇalıĢanlar iĢ ortamında 

kötü niyetli denetime maruz kaldıklarında bu olumsuz davranıĢlara karĢı aynı 

derecede karĢılık verme ihtiyacı hissedebilirler. Ġstismarcı yönetimin doğurduğu 

çalıĢanların sıklıkla baĢ vurduğu izlenim yönetimi sonucunda çalıĢanların gerçek 

performansını ölçemeyen göremeyen yöneticiler örgüt için sağlıklı terfi eğitim karar 

veremeyerek örgütsel yapıyı zedeleyebilirler. ĠĢten ayrılma niyetlerinde artma, 

yaĢadıkları stres sonucunda çalıĢanda meydana gelen sağlık problemleri örgütsel 

verimliliği azaltmaktadır. 

3.2.1. Örgütsel Etkileri 

ÇalıĢanların istismarcı yönetim baskısı sonucunda oluĢan öfkeyi yöneticiye 

karĢı direk olarak gösterme olanağı bulamayabilirler. YaĢadıkları öfke ve kızgınlığı 

bulundukları konumlarından kaynaklı yöneticiye yansıtamazlar. Diğer bir deyiĢle 

saldırgan yöneticiye cevaben öfkesini yönlendirme konusunda kendini serbest 

bulamayan çalıĢan, bu öfke ve kızgınlığı bu sefer baĢka bir çalıĢana veya örgüte 

yöneltir (Dollard vd., 1939). ÇalıĢanların öfke ve kızgınlıklarını baĢka bir kaynağa 

aktarmalarının ardında yatn sebeplerden bazıları Ģunlardır; Birçok örgüt oldukça 

hiyerarĢik ve sıkı kurallarla oturtulmuĢ bir düzene sahiptir. Bu yüzden istismara 

uğrayan çalıĢanın bu katı hiyerarĢik düzende üstüyle muhatap olma ve intikam alma 

davranıĢı içinde olması çoğu zaman mümkün olmayabilir. Ġkinci sebep ise; istismara 

maruz kalan çalıĢanın herhangi bir karĢılık vermesi sonrasında yaĢadığı istismarın 

daha fazlasını yaĢamasına yönelik korkusu ve yöneticilerin performans 

değerlendirme sistemleri içindeki karar verici rollerinin varlığıdır. Sonuç olarak bu 

iki durumun yarattığı sınırlayıcı durdurucu etki ile çalıĢan öfke ve kızgınlığı daha 

―zayıf‖ veya ―rahat ulaĢabileceği‖ olarak tanımladığı baĢka bir çalıĢana veya örgüte 

yöneltir (Mitchell ve Ambrose, 2007). 
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Sağlık alnında yapılan çalıĢmalarda kötü yönetime maruz kalan çalıĢanlarda iĢ 

memnuniyetsizliği, psikolojik sıkıntılarında artıĢ gözlenmiĢtir. Adalet teorisine göre 

(justice theory) kötü yönetim davranıĢları sergileyen yöneticilerin astları ilk olarak 

örgütün adalet anlayıĢını sorgulamakta buna bağlı iĢ bırakma iĢ tatmini örgütsel 

bağlılık iĢ -aile çatıĢması ve psikolojik stres konularında çaresiz yaklaĢımlar içine 

girmektedir. Örgütsel değerlerin yok olması ya da kontrol edilememesi durumu 

çalıĢanları kurumu karĢı saldırgan tavırlara itmektedir. Bu da örgütsel maliyetleri 

artıracaktır. Ayrıca yapılan çalıĢmalarda kaba davranan yöneticilerin, örgüt kültürünü 

ve örgütün etik iklimini kötü yönde etkiledikleri yönünde bulgular mevcuttur (Zellars 

vd.,2002). Bu tarz örgütlerde düĢük düzeyde iĢ tatmini ve buna bağlı iĢten ayrılmalar 

(Tepper vd., 2004), iĢe olan katılım ve ilgide isteksizlik, devamsızlık (Aryee 

vd.,2007) görülmektedir. 

3.2.2. ÇalıĢan Açısından Etkileri 

Ġstismarcı yönetime maruz kalan çalıĢanlarda meydana yıkıcı davranıĢların 

baĢında kuruma yöneticiye olan güve gelmektedir. Ġstismarcı yöneticilerin yarattığı 

güvensiz ortamda çalıĢanlarda bir takım fizyolojik psikolojik değiĢimler meydana 

gelmektedir. Yöneticilerin çalıĢanlarıyla  karĢılıklı güvensizliğin oluĢtuğu astların  

tehdit, korku ve ceza yöntemleriyle çalıĢtırıldığı , yönetici  ve çalıĢanlar arasındaki  

yanlıĢ eksik  iletiĢimi   iliĢkilerin  kopukluğu , iletiĢimin tek yönlü olarak iĢlediği, 

kararların çoğunun tartıĢılmadan alındığı bilgi aktarımı eksikliğinin yoğun yaĢandığı  

hedeflerin örgütün üst kademelerinde yapıldığı ve örgütün denetleme sürecinin 

genellikle yüksek kademe denetçiler tarafından yapıldığı  fiziksel Ģiddet içermeyen 

düĢmanca astın duygusal ve psikolojik yılgınlığına sebep olan yıkıcı yıldırıcı olarak 

ifade edilen yönetici davranıĢlarının etkilerinin çalıĢan ve doğrudan örgüt etkileri 

büyük önem taĢımaktadır. Örgüt yapılarının hiyerarĢik yapıda olması otoritenin 

büyük oranda örgüte hâkim olması psikolojik saldırının zeminini oluĢturmaktadır. 

3.2.2.1. ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ĠĢten ayrılma niyeti çalıĢma ortamından örgütten ya da yapılan iĢten duyulan 

yarattığı kötü durumdan kaynaklı çalıĢanların iĢ değiĢtirerek iĢlerini bırakma hissine 

sahip olması durumudur.  Bu bağlamda  iĢten ayrılma niyeti, çalıĢanların yarattığı 
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sonuçlarının iki taraf içinde yıkıcı olan  eylem olarak tanımlanmaktadır  (Rusbelt vd., 

1988). ĠĢten ayrılma niyeti iĢ tatmini (Mowday, 1983), örgütsel bağlılık ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları gibi iĢ tutumlarının bir sonucu olarak görülmektedir. 

ÇalıĢanlar kendi istekleri ile çalıĢma hayatının bir parçası oldukları gibi çalıĢmaya 

hayatındaki yaĢadıkları problemler olumsuzluklar dahilinde iĢten ayrılma niyetinde 

olabilirler. Örgütsel davranıĢı zayıflatan performansı düĢüren konuların baĢına gelen 

istismarcı yönetim algısı ile iĢten ayrılma niyeti pozitif anlamda iliĢki olduğu yapılan 

araĢtırmalarla desteklenmiĢtir. Kısacası istismarcı yönetime maruz kalan çalıĢanlarda 

iĢten ayrılma niyetinde artıĢa neden olduğunu söyleyebiliriz. Kötü yönetime maruz 

kalan çalıĢanlarda örgütsel adalet kavramı yitirmekte bu davranıĢ karĢılığında 

çalıĢanları yeni iĢ arayıĢlarına yöneltmektedir. ÇalıĢanlar vatandaĢlık davranıĢını 

gerçekleĢtirmek için gönüllü olduğunda, yalnızca katılımın boyutları konusunda 

örgütsel bağlılıklarının yüksek olduğunu göstermez, aynı zamanda örgütsel 

kimliklerinin tanıtımını da bir dereceye kadar gösterir.  Liderlik davranıĢlarına 

bakıldığında çalıĢanların iĢten ayrılma durumları üzerinde etkisi yüksek olduğu 

gözlenmiĢtir. Telli ve arkadaĢları (2012) tarafından yapılan çalıĢmada, çalıĢanların 

yöneticilerinden liderlerin olumlu bahsettiği durumlarda iĢten ayrılma niyetlerinin 

azalacağı sonucuna ulaĢılmıĢtır. ġahin (2011)’ün yapmıĢ olduğu çalıĢma da ise, 

liderinden fazla destek göremeyen çalıĢanların ve lideriyle geliĢtirilen iliĢkinin 

karĢılıklı güven, sevgi, saygı gibi temel değerlerden yoksun olduğunu düĢünen 

çalıĢanların, iĢten ayrılma eğiliminin yüksek olduğu ve daha fazla destek görme 

umudu ile baĢka bir iĢ bulma arayıĢı içine girdikleri tespit edilmiĢtir. Ferris (1985)’de 

çalıĢanların liderlerine yönelik toplam algılamalarının, iĢten ayrılma davranıĢına 

iliĢkin süreci etkilediğini ortaya koymuĢtur. ZhanĢ ve arkadaĢları (2013) tarafından 

yapılan araĢtırmada ise çalıĢanları etik liderlik algılamalarının yüksek olduğu 

durumlarda belirsizliğin ve duygusal tükenmenin azaldığı ve bu durumun iĢten 

ayrılma niyetinin de ortadan kalkma eğilimine girmesini sağladığı belirlenmiĢtir. 

ġrain ve arkadaĢları (1982), lider-üye etkileĢiminde, çalıĢanların liderlerinin 

hareketlerini izlediğini belirtmiĢlerdir. Liderlerin çalıĢanlar arasında adaletsiz 

davrandığı, özellikle zor iĢlerin yapımında onlara yardımcı olmadığı vb. durumlarda 

çalıĢanlar liderleri hakkında olumsuz tutuma sahip olmakta ve bu durum iĢten 

ayrılma eğilimine girmelerine neden olmaktadır. 
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3.2.2.2. Performans Düzeylerinde AzalıĢ 

Performans, çalıĢanların örgüte katılımlarından sonraki süreçte, örgütün amaç 

ve çıkarlarına katkıda bulunacak her türlü faaliyet ve davranıĢları Ģeklinde 

tanımlanabilir (Rotundo ve Sackett, 2002). ÇalıĢanların sergiledikleri performans, 

örgütlerin devamlılıkları açısından hayati öneme sahiptir. Bu sebeple bütün örgütler 

çalıĢanlarının yüksek performans göstermelerini beklemekte, bunu bazen denetim, 

bazen ödüllendirme, bazen de cezalandırma yoluyla sağlamaya çalıĢmaktadır 

(Uyargil, 2008). Örgüte ait her bir çalıĢanın gösterdiği performans, toplamda bahse 

konu örgütün iĢ performansını oluĢturmaktadır. ĠĢ performansı en genel tanımla iki 

alt boyuttan oluĢmakta bunlar, ―Bağlamsal Performans‖ ve ―Görev Performansı‖ 

olarak ifade edilmektedir. (Jawahar ve Carr, 2007). Örgütsel olarak çalıĢanların 

ortaya koyduğu bağlamsal performans örgüt içerisinde iĢ birliği, ekstra çalıĢmaya 

gönüllü olma, diğer çalıĢanlara yardım etme, hoĢgörü ve merhamet gösterme, örgütü 

koruma ve destekleme gibi gönüllülük esasına dayalı davranıĢları içermektedir. 

(Yüce ve Kavak, 2017). Bu noktadan bakıldığında her ne kadar görev 

performansından farklı bir kavram olarak ele alınsa da bağlamsal performans, 

sonuçları itibarıyla görev performansı üzerinde önemli etkiye sahiptir savunusu 

yerinde olacaktır (Van Scotter ve Motowidlo, 1996). Bağlamsal performans çeĢitli 

sebepler sonucunda artabilmekte ya da azalabilmektedir. Algılanan örgütsel destek 

(Yıldız, 2016), yönetim inovasyonu, iĢ tatmini (Yıldız ve Dirik, 2017) gibi algı ve 

tutum değiĢkenleri ile bağlamsal performans artarken, istismarcı yönetim algısı 

(Yıldız ve Çakı, 2016), örgüte yabancılaĢma gibi algı ve tutumlar nedeniyle de 

azalmaktadır. Ġstismarcı yönetime maruz kalan çalıĢanların performanslarına 

bakıldığında düĢüĢlere rastlanıldığı görülmektedir. AĢağılanma yapılan iĢin 

beğenilmemesi eleĢtiri örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının yerini zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarının alması astların iĢi gönülsüzce yapmalarına iĢten kaytarmalarına iĢ 

üzerinde inisiyatif almaya cesaret edememelerinden kaynaklı performanslarında 

önemli ölçüde düĢüĢ olduğu görülmektedir. Ayrıca çalıĢanlar amirlerinden daha 

fazla baskı, tehdit ve suiistimal davranıĢlar gördüklerinde, psiko lojik bir 

dengesizlik hissine sahip olacaklar, psikolojik dengeyi sağlamak için çalıĢanlar 

iĢ çabalarını azaltacak ve organizasyona ekstra bir katkı yapma olasılığı 

düĢecektir. Diğer yandan bireyler adil bir çalıĢma ortamında çalıĢmayı ve 

performansa dayalı olarak değerlendirme yapılmasını, baĢarılarının karĢılığında 



20 
 

ödüllendirilmeyi istemektedirler. Ayrıca böyle bir sistemin örgütsel bazda sağlamaya 

çalıĢılması çalıĢanların kurumlara bağlılığını performans seviyelerini arttırmayı ve 

örgütsel adalet algısının yüksek olmasını sağlayacaktır. 

3.2.2.3. Sapkın DavranıĢ Sergileme 

ĠĢyerinde sapkın davranıĢları Robinson ve Bennett (1995), belirlenmiĢ örgütsel 

kurallara zarar vererek üyelerinin, örgütün   düzenlerini bozarak huzurlarını kaçıran 

tehdit eden davranıĢlar olarak tanımlamıĢlardır. 

Robinson ve Bennett (1995) sapkın davranıĢları farklı Ģekillerde 

sınıflandırmıĢlardır. Örgütsel alanda yer alan sapkın davranıĢlar, üretimle ilgi olanlar 

sapkın davranıĢlar olarak sınıflandırılabilir. Örnek verilecek olursa; kaynakları 

lüzumsuz harcama, iĢ yerinden zamanından önce çıkma, gereğinden fazla ve gereksiz 

molalar verme gibi davranıĢlardır. Büyük boyutlu ve örgütsel alanda yer alan 

davranıĢlar, mülke yönelik sapkın davranıĢlar bunları örneklendirirsek teçhizata 

sabotaj yapma, örgütten çalma gibi davranıĢlardır. Küçük boyutlu ve kiĢilerarası 

alandaki sapkınlıklar, politik sapkınlıklardır bunları ise; iĢ arkadaĢları hakkında 

dedikodu yapma, iĢ arkadaĢlarını suçlama gibi davranıĢlardır olarak belirtmiĢlerdir 

Bireylerin çalıĢma hayatında azarlanma, suçlanma, alay edilme gibi istismarcı 

yönetici davranıĢlarıyla   karĢılaĢtıklarında bu olumsuz davranıĢlara aynı derecede 

olumsuz baĢka bir davranıĢla karĢılık verme ihtiyacı hissedebilirler (Skarlicki ve 

Folder, 1997). Zira örgüt içinde gerçekleĢen olumsuz olay, tutum veya davranıĢlar, 

çalıĢanları düĢmanca fikirler geliĢtirmek, kızgınlık hissetmek veya utanç duymak 

gibi duygu ve düĢüncelere itebilmektedir.  Kısacası istismarcı yönetimle sapkın 

davranıĢlar arasında pozitif bir yönlü bir iliĢki söz konusudur. 

3.2.2.4. Duygusal Tükenme 

Harvey vd. (2007)’ne göre, istismarcı yönetici algısı ile duygusal tükenme 

arasındaki iliĢkiyi konu alan çoğu çalıĢma, bu durumun yönetici ile ast arasında 

yaĢanan kiĢisel çatıĢmadan kaynaklandığını vurgulamaktadır. KiĢilerarası (ast-üst) 

çatıĢma neticesinde yaĢanan duygusal tükenme, istismarcı yöneticinin devamlılık arz 

edecek Ģekilde astının özsaygı ve öz yeterliğini hedef alan giriĢimlerine bağlı olarak 

ortaya çıkmaktadır. Daha önceki çalıĢmalarda duygusal tükenme ile istismarcı 
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yönetici algısı arasında olumlu yönlü bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir (Tepper 

2000, Harvey vd. 2007). Bu noktada ast açısından yaĢanan stresin kaynağı, öncelikle 

lider desteğinin kaybı olarak değerlendirilmiĢtir (Tepper 2000). Özellikle çalıĢanlar 

örgütlerden yöneticilerden gerek duydukları bilgiyi alamama durumlarında destek ve 

geri bildirim yapılmadığında ve bu durum belli dönemler devam ettiğinde astlar 

psikolojik olarak yıkıma doğrudan duysal tükenmeye gitmektedir. Bir stres faktörü 

olarak, istismarcı yönetimin yarattığı psikolojik zorlanmaya yol açan faktörlerden 

biridir bağlamsal performansın azaldığı gerginlik semptomunu tetiklemektedir. 

3.2.2.5. Kaytarma 

Kaytarma kavramı, bir ya da birden fazla örgüt üyesinin yapabilecekleri halde 

diğerlerinden daha az örgüt faaliyetlerine katkı yapmasına yönelik bir algıdır (Comer 

1995). Kaytarma, çalıĢanın iĢ ortamında yaĢadığı sorunlarla   bilinçli olarak 

mücadele etmemesi, geri çekilmesi, var olan durumun daha kötüye gitmesi haline 

aldırmadan sonuçları görmezden gelmesiyle ilgilidir. Bu durum psikolojik 

sözleĢmenin tahribatı, iĢ tatminsizliği (Turnley ve Feldman 1999), iĢe ve örgüte 

güvensizlik, olumsuz yönetici tutumlarına ya da çalıĢma koĢullarına (Davis-Blake 

vd. 2003) bağlı olarak geliĢen sorumsuzca davranıĢları ifade etmektedir. Zayıf 

sorumluluk kiĢilik özelliklerine ya da iĢ ortamlarındaki olumsuzluklara bağlı olarak 

iĢinin resmi performans gereklerini ve iĢ tanımında belirlenmiĢ hususları zamanında 

ve olması gerektiği gibi yerine getirmeyen çalıĢanlar; iĢlerinden soğuyup devamsızlık 

yapmaya ve sanal kaytarma eğilimi göstermeye (Köse vd. 2012), mesai zamanlarında 

iĢlerine dikkat vermek yerine baĢka konularla ilgilenmeye (Rusbult vd. 1988) 

yatkındırlar. Ġstismarcı yönetici algısı bir yönüyle çalıĢanların iĢe adanmıĢlıklarını ve 

motivasyonunu sekteye uğratmakta, iĢe yönelik genel tutumlarını olumsuz yönde 

etkilemektedir. 

3.2.2.6. TükenmiĢlik 

 Ġstismarcı yönetimin en önemli sonuçlarından biri tükenmiĢliktir. 

TükenmiĢliğin tarihçesine bakıldığında tüm meslek dallarında yaĢanabilecek ve 

mesleki tehlike olarak adlandırmak mümkündür kısacası enerji, güç ya da kaynaklar 

ile ilgili aĢırı talepler nedeniyle baĢarısız olmak, yıpranmak ya da tükenmek, olarak 
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tanımlamıĢtır.  Ayrıca tükenmiĢlik kiĢinin çalıĢanın yüksek düzeyde istenilenler 

karĢısında fiziksel yorgunluk uzun süren bitkinlik hissi çaresizlik umutsuzluk 

çalıĢanın genel olarak her Ģeye karĢı olumsuz negatif duygular taĢıması olayı olarak 

tanımlanabilmektedir. TükenmiĢlik sendromunun çeĢitli nedenleri bulunmaktadır. 

Sebeplerin baĢında   iĢ yükü, rol çatıĢması, rol belirsizliği, sosyal destek, bilgi ve 

kontrol mesleğin yüz yüze insanlarla etkileĢimi gerektirmesi, hiyerarĢi, kariyer 

fırsatları, ömür boyu istihdam ve demografik özellikler (yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, 

medeni durum vb.) tabi ayrıca kiĢilik özellikleri (nevrotiklik, öz saygı, kontrol 

odaklılık vb.) ve iĢ tutumları (iĢ tatmini, beklentiler vb.) gibi (Maslach vd., 2001) 

sıralanabilir. Örgütlerde tükenmiĢlik bireysel anlamda çalıĢanlarda aĢırı yorgunluk, 

uyku sorunları, enerjide düĢme, sürekli endiĢe hali, depresyon, öz saygıda azalma 

gibi; örgütsel anlamda ise devamsızlık artıĢı, iĢten ayrılma niyetinde artıĢ, iĢgören 

devir oranının artması, düĢük verimlilik ve etkinlik, performansta düĢüĢ, iĢ 

tatmininde ve iĢe ve örgüte olan bağlılıkta azalma, çalıĢanlar arasında çatıĢma 

yaĢama, çalıĢanların müĢterilere önem vermemesi ve onlarla yeterince ilgilenmemesi 

gibi olumsuz sonuçları doğurabilmektedir (Maslach vd., 2001).KiĢilik özellikleri 

örgüt yapısı mesleğin türü iĢten beklentiler bu nedenlerden bazılarıdır. Ġstismarcı 

yönetim anlayıĢına sahip yöneticiler çalıĢanlarda bu duyguların oluĢmasına neden 

olmaktadır, astların bu durum karĢında istismarcı yönetimle tükenmiĢlik 

seviyelerinde yapılan çalıĢmalarda artıĢ gözlenmiĢtir. 

3.2.2.7. ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

 ĠĢ-aile yaĢam çatıĢmasını‖ iĢ ve aile rollerinin eĢ zamanlı olarak ortaya çıkması 

nedeniyle yaĢanan uyumsuzluk durumu‖ olarak ifade edilmektedir Parasuraman ve 

Simmers (2001).  Esas itibarıyla bir tür roller arası çatıĢma olan iĢ-aile yaĢam 

çatıĢması, ―iĢ ve aile alanlarından kaynaklanan rol taleplerinin bazı yönleriyle 

birbirleriyle uyumsuz olması durumu‖ olarak da belirtilebilir. Ġstismarcı yönetime 

maruz kalan kurbanlar aynı zamanda hayal kırıklığını yaĢamaktadır, yöneticiyle karĢı 

karsıya gelemeyen kavga edemeyen astlar daha fazla bu tür davranıĢlara maruz 

kalma korkusuyla yöneticileriyle karĢı karĢıya gelmemeye çalıĢarak iĢ yerine bırakan 

hayal kırıklığı ve öfkeyi daha fazla otorite sahibi olduğu evinde ve aile üyelerine 

aĢılayarak   uğraĢarak gerçekleĢtirir. Kısacası kötü yönetime maruz kalan çalıĢanların 

öfkesi yer değiĢtirerek ailelerine dönmektedir. Kötü niyetli denetim yaĢayan 
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çalıĢanların, ailelerine yönelik olumsuz etki ve davranıĢ göstermeleri muhtemeldir 

(Hoobler ve Brass, 2006). Bu eylemler, aile üyesine veya eĢine yönelik saldırgan 

eylemlere atıfta bulunan aileyi zayıflatan davranıĢları temsil eder (Restubog ve 

diğerleri, 2011). BaĢka bir deyiĢle, taciz eden denetçilerin çalıĢanları, aile üyelerine 

zarar vererek, yerlerinden edilmiĢ öfke ve hüsranlarını aile üyelerine yönlendirebilir. 

. Dahası, bu eylemlerin aile-iĢ arasındaki çatıĢmanın artmasıyla iliĢkili olması 

muhtemeldir. Bu iddialara destek, Voydanoff’un (2002) iĢ-aile ara yüz modelinden 

gelir; bu, iĢ özelliklerinin, aile sonuçlarıyla ilgili olan iĢ-aile çatıĢması ile ilgili 

olduğunu belirtir. Özellikle, kötü niyetli denetim, çalıĢanların aile-aile çatıĢmasına 

neden olan bir iĢ stresi olarak iĢlev görür. Buna karĢılık, aileden iĢe çatıĢmanın 

yüksek seviyeleri, aile üyelerinin kendi değerlerini zayıflatan eylemleri teĢvik ediyor. 

Spesifik olarak, çalıĢanın iĢ alanında maruz kaldığı istismar, aile-aile çatıĢması 

yaĢadığı için aile alanına yayılır. 

3.2.2.8. ĠĢe YabancılaĢma 

ĠĢe yabancılaĢma kavramsal olarak, kiĢilerin görevlerine iĢlerine ilgisizlik 

durumu sorumluluğun azalması olarak tarif edilmektedir. ĠĢe yabancılaĢma, 

çalıĢanların kariyer hedeflerinde sapma yaĢamaları ve örgütsel kurallarda 

uyumsuzluk sonucunda gerçekleĢen olumsuzluklardır (Özbek, 2011). Diğer bir ifade 

ile, iĢe yabancılaĢma, iĢ ile kurduğu heves ve bağlılık duyguların köreldiği ve iĢe 

yönelik psikolojik davranıĢlarıdır (Hirschfeld vd., 2000, Tonks ve Nelson, 2008). ĠĢe 

yabancılaĢma örgütsel ve kiĢisel faktörlerin sonucunda ortaya çıkmaktadır. Ancak 

literatürdeki araĢtırmalarda çalıĢanların iĢe yabancılaĢmalarını en önemli sebeplerden 

birisi örgütsel faktörler olduğu kanısındadır. Bu çerçevede, araĢtırmacılar iĢin 

tanımının, çalıĢma ortamındaki iliĢkilerin, örgütsel hedeflerin örgütsel destek, 

örgütsel adalet, liderlik ve yönetim tarzı gibi uygulamaların iĢe yabancılaĢma 

üzerinde etkili olacağını ileri sürmektedir. (Sarros vd., 2002, Banai vd., 2004, ġimĢek 

vd., 2006, Nair ve Vohra, 2010). Bu doğrultuda, iĢe yabancılaĢmanın hem çalıĢan 

hem de örgüt açısından olumsuz sonuçlar teĢkil etmesi düĢünülmektedir. ÇalıĢanların 

iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, kariyer tatmini, örgütle özdeĢleĢme düzeylerini ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını sergilemelerini azaltacağı; tükenme, iĢten ayrılma 

niyeti, sinizm ve üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢlarını ise arttıracağı iĢe 

yabancılaĢmanın sonuçları olabileceği ileri sürülmektedir (Mendoza vd., 2007; Nair 
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ve Vohra, 2012: Tummers ve Dulk, 2013: Chiaburu vd., 2013: Yıldız ve ġaylıkay, 

2014). 

3.3. Benzer Kavram Olarak Yıkıcı Liderlik 

Yıkıcı liderlik kavramı çalıĢma hayatında iĢverenlere, çalıĢanlara sivil 

hayatlarında çalıĢanların aileleri için önemli bir yerde durmaktadır (Tepper, 2007). 

Öte yandan bu kavramın doğurduğu sonuçlar astlar, örgüt, yapılan iĢ ve yöneticiler 

için olumsuz çıktıları da beraberinde getirmektedir. Bu çıktılara baktığımızda astların 

kurumu olumsuz değerlendirmelerine, motivasyon, iĢ memnuniyeti ve bağlılık 

seviyesinde azalma, iĢ-aile çatıĢmasına, duygusallık ve stres kaynaklı sorunlarda 

artıĢ, performans seviyelerinde azalıĢ, üretkenlik karĢıtı iĢyeri davranıĢlarını 

arttırmaktadır (Harris vd., 2007; Schyns ve Schilling, 2013). Schaubroeck vd. (2007) 

yıkıcı liderlik davranıĢlarının iĢ doyumunu üzerinde de etkisi olduğunu 

belirtmiĢlerdir. ĠĢ tatmini yüksek çalıĢanlar yıkıcı liderlik davranıĢlarından 

etkilenmemiĢ düĢük seviyelerdeki çalıĢanlarda etkiler görülmüĢtür. Bu etkilenmenin 

sonucunda çalıĢanlarda kaygı, depresyon, memnuniyetsizlik, kurumsal bağlılığın 

azalması ve iĢe gelmeme gibi durumlar gözlemlenmiĢtir   

Yıkıcı liderliğin sonuçları sağlık açısından incelediğinde, çalıĢanların iyi olma 

durumunda azalma (Tepper, 2000), Kelloway ve diğerleri (2005) de yıkıcı liderlik 

davranıĢlarının astlarda strese neden olma ve yıkıcı liderlik ile olumlu ast 

davranıĢları (Schyns ve Schilling, 2013) ve iĢ memnuniyeti (Reed ve Bullis, 2009) 

arasında negatif bir iliĢki bulunmuĢtur. Bireyin yıkıcı liderlik davranıĢlarıyla 

karĢılaĢtıklarında performans düĢüklüğü grup içerisinde çatıĢmaların alevlenmesi ve 

―ortak bir düĢmana sahip olmanın‖ oluĢturduğu bir dayanıĢma ortamının 

oluĢabileceği belirtilmiĢtir (Schyns ve Schilling, 2013). Hauge, Skogstad ve Einarsen 

(2007) stres yaratan iĢyeri koĢullarının ve yıkıcı liderliğin, çalıĢanların birbirine 

zorba davranıĢlar sergilediklerini ifade etmiĢtir. ĠĢyerinde hırsızlığı, sabotajı, 

psikolojik huzursuzluğu ve kurumsal baĢarısızlığı arttıran yıkıcı liderlik 

davranıĢlarının sonucunda örgütlerde ağır sonuçlar görebililer. (Tepper, 2007).  Bu 

kavramın yıpratıcı, olumsuz etkilerinin bu kadar kapsamlı oluĢu dikkate alındığında, 

kurumların yıkıcı liderlik davranıĢlarıyla mücadele etme ve yıkıcı liderliğin 

oluĢmasını engelleme yollarını araması gerekmektedir. 
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3.4. Lider-Üye EtkileĢimi 

 Bu kavram yani lider-üye etkileĢimi liderlikle ilgili geliĢtirilen kavramların 

çıkmazlarına alternatif olarak ileri sürülmüĢtür. Daha önceki tanımlar, liderlerin 

karĢılaĢtıkları durumlar karĢısında yapmaları gereken davranıĢlar üzerinde 

durmaktadır.  Ayrıca tüm astlara farklı davranmak esasına dayanan LÜE her bir asta 

farklı seviye ve Ģekillerde iliĢki kurması gerektiğini ve bu iliĢkilerin genellikle 

karĢılıklı saygı ve güvene dayalı olarak, güçlü bir etkileĢim sonucunda ortaya 

çıktığını değerlendirmektedir. LÜE, lider ve astlar arsındaki iletiĢim problemlerini 

esas alması yönüyle bilinen liderlik tanımlarından ayrılmakta, bilinen liderlik 

modellerinde görmezden gelinen etkileĢim sürecini ve bu süreçteki ayrıĢmayı dikkate 

almaktadır (BaĢ, vd., 2010). Birçok araĢtırmacıya göre, dönüĢümcü liderlikle lider-

üye etkileĢimi arasında iliĢki olduğunu düĢünmektedir. Bu durumda, Palmer’e (2001) 

göre dönüĢümcü liderliğin çalıĢanlar üzerindeki yönetme gücü ve diğer çalıĢanların 

takip edilmesine imkân sağladığı için lider-üye etkileĢimi ile bağlantılıdır. Bunu yanı 

sıra her ilki liderliğin yarattığı karĢılıklı saygı, güven ve çalıĢma iliĢkilerinin genel 

kalitesi bakımından örtüĢmektedir. Bu açıdan bakıldığında dönüĢümcü liderlik ve 

LÜE ve birbirinin yerine belirli Ģartlar sağlandığında ikame edilebilir. Krishnan vd., 

(2004; 2005) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada, dönüĢümcü liderlik ile LÜE 

arasındaki iliĢkiyi anlamlı kılacak bir sonuca ulaĢılmıĢ ve dönüĢümcü liderlik ile 

LÜE’nin birbirini tamamlaması durumunun örgütler açısından güçlü sayılabilecek 

bir etki alanı oluĢturulacağı öne sürülmüĢtür. LÜE ile yapılan çalıĢmalarda 

çalıĢanlarını tanıyan doğru geribildirim yöneticilerin kurumlarda örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarını geliĢtirdiği gözlenmiĢtir. Zorunlu örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

tersi olarak ifade ettikleri örgütsel vatandaĢlık davranıĢları yapılan çalıĢmalarca ile 

lider-üye yaklaĢımlarıyla pozitif yönlü iliĢkide olduklarını ifade etmiĢlerdir. (Anand 

vd., 2018; Ishak ve Alam, 2009; Wang vd., 2010; Huang vd., 2014). 
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KARĠYER VE KARĠYERĠZM 

 Teknolojik geliĢmelerin hız kazanması çalıĢanların istek ve beklentilerini 

etkilediği gibi organizasyon bazında da kurumları değiĢime itmiĢtir. Örgütsel 

bağlamda, belirgin bir Ģekilde insan kaynaklarını etkileyen bu değiĢiklikler ve iĢ 

tanımlarında gözlenen değiĢikler kariyer konusu daha önemli kılmıĢtır. Kariyer basit 

tanımlamalarla ve iĢ hayatında ilerleyerek yükselerek bir yer kazanmak, baĢarı elde 

etmek ve bireylerin tüm bu meslek hayatı boyunca üstlendiği görevleri ile ilgili 

tecrübelerinin hepsi olarak ifade edilmektedir. Kariyer kavramı bir insanın iĢ 

hayatında uzun yıllar boyunca adım adım fakat sürekli olarak ilerlemesi, deneyim ve 

bilgi beceri kazanması ve geliĢtirmesidir (Bayraktaroğlu, 2006).  

Kariyer, çalıĢanların iĢ hayatları boyunca yaptıkları iĢleri ve bu süreçte çalıĢma 

hayatındaki iyi kötü değiĢimleri kapsayan bir kavramdır (Bingöl, 2004). Kariyer, 

genel anlamıyla karar verilen bir iĢ hakkında ilerlemek ve iĢin dayattığı sorumluluğu 

yerine getirmek, statü kazanmak ve saygınlık kazanmak anlamı taĢımaktadır 

(TaĢtepe, 2001). Daha modern bir yaklaĢım, kariyere bir veya daha fazla kuruluĢtaki 

deneyim ve geliĢme süreci olarak bakar. Bir yandan kariyer, bireyler açısından 

bakıldığında ―mülk‖, ancak diğer yandan, istihdam edilen insanlar kurumları 

tarafından planlanacak ve yönetilecek süreçtir. Eski zamanlarda kariyer sadece 

bireyin sorumluluğundayken bu algı globalleĢen dünya ile organizasyonların da 

sorumluluğuna girmiĢtir. 

Bununla birlikte, örgütsel yapılar, kültürler ve süreçler kariyer sistemleri için 

girdileri için esastır. Kariyer iĢ çevresinde geliĢen önemli bir yaĢam seçim bölgesidir. 

Meydan okuma, kendini beğenme ve tabii ki gelir iĢ amaçlarının olmazsa 

olmazlarıdır. GeçmiĢte, insanların tüm çalıĢma hayatı boyunca organizasyonlarına 

hizmet etmeleri bekleniyordu, gerçek durum olmasa bile, istenen geliĢme bu 

yöndeydi. ġimdi insanlar örgütün onlara hizmet etmesini beklemektedir.  Artan 

küreselleĢme, hızlı teknolojik geliĢmeler gibi çevresel değiĢiklikler artan iĢgücü 

çeĢitliliği ve dıĢ kaynak kullanımı ile yarı zamanlı kullanımın geniĢlemesi, geçici 

çalıĢanlar, geleneksel iliĢkiler ve çalıĢma bağlamı, bireylerin kariyerlerindeki 

değiĢiklikler, örgütün bireyin kariyerini nasıl etkiledikleri geleneksel organizasyon 

yapılarını değiĢtirmektedir. Kariyer planlaması yaparken çalıĢanlar sadece 
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yeteneklerin organizasyonlarda ilerlemek için yeterli olduğunu düĢünmemektedir. 

Öte yandan kurumların yeniden yapılandırılmaları neticesinde idari kariyer fırsatları 

değiĢime gitmiĢtir. Kısaca birçok insan kaynakları uzmanları, kariyer yönetimi ve 

geliĢtirme sorumluluğunun artık örgütten ziyade bireylerin sorumluluğunda olduğunu 

vurgulamıĢtır (Whymark ve Ellis, 1999). Kariyer, bireylerin performanslarına dayalı 

olarak kiĢisel ve kariyer hedeflerine ulaĢmadaki faaliyetlerine iĢaret eder 

(Feldman,1985). ÇalıĢanlar beklentileri üzerine bazen yeteneklerini çeĢitli nedenler 

ile iĢverenlere karĢı yanlıĢ yansıtır. Sosyal arzularda hareket edebilirler istihdam 

kazanmak bulundukları konumları korumak adına kiĢiliklerini gizleyerek veya terfi 

kazanmak için ―bukalemun gibi‖ davranıĢlarını ele alarak kendi gerçeklerini ilgili 

alanlarını çarptırarak ilerleyebilirler. Çünkü kariyerciler kariyer peĢinde yetkinlikten 

baĢka durumlarla ilerleneceğine inanarak kariyerizme yönelirler bu da kuruluĢları 

olumsuz etkilemektedir. Diğer yandan araĢtırmacılar ayrıca belirli bireylerin 

performansının temel olarak yetkinlik, beceri ve motivasyona dayanmadığını, daha 

çok kariyerci oryantasyonu yoluyla kariyer ilerlemesini güvence altına alabilecek 

politik taktiklere dayandığını da düĢünmüĢlerdir. Kariyercilik, ―performansa dayalı 

olmayan yollarla kariyer ilerlemesini sürdürme eğilimi‖ olarak tanımlanmaktadır 

(Feldman ve Weitz 1991). Bu yönelimi benimseyen bireyler, sadece liyakat ve 

yetkinliğin kariyer geliĢimi için yetersiz olduğuna ve sosyal ağ oluĢturma, baĢarılı bir 

görünüm ve aldatıcı davranıĢın kariyer baĢarısı sağladığına inanmaktadır. Kariyer 

araĢtırması büyük ölçüde, bu tür sosyal etki ve izlenim yönetimi taktiklerini 

insanların birbirleriyle ilgili geliĢtirdikleri izlenimleri nasıl Ģekillendirdiğini 

açıklayan sosyal etki teorisine (Levy ve diğerleri 1998) dayanmaktadır. Ayrıca 

Feldman ve Weitz (1991), kariyer yöneliminin, memnuniyet, motivasyon, katılım ve 

bağlılık gibi iĢ tutumlarıyla olumsuz yönde iliĢkili olduğunu ve iĢleri değiĢtirmek için 

bir eğilim ile olumlu iliĢkili olduğunu bulmuĢlardır. Buna bağlı olarak, kariyercilerin 

örgütsel bağlılık göstermeleri daha az olasıdır ve istifa niyetleri daha yüksektir (Chay 

ve Aryee 1999). Bu olumsuz sonuçlar, kariyercilerin ben merkezli hedeflerinin 

genellikle kurumun kolektif hedefleriyle uyumsuz olmasından kaynaklanmaktadır 

(Feldman 1988; Feldman ve Weitz 1991).Kariyerizm eğiliminde olan çalıĢanlar 

yalnızca performans ve yetkinliklerin, kariyer hedeflerini ve isteklerini güvence 

altına almak için yeterli olmayacağına inanmaktadır. Basit bir sadakat ve bağlılık 

mutlaka iĢverenleri tarafından ödüllendirilmeyebilir ve bu nedenle gelecekteki 

konumlarını kendi ellerine almak istemektedirler. Bu nedenle, kariyer geliĢimleri 
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bakımından, kariyercilerin iĢinde araçsal olarak davranma olasılıkları daha yüksek 

olduğu düĢünülmekte, politika oluĢturma, aldatma, izlenim yönetimi gibi 

performansa dayalı olmayan stratejilerin uygulanması yoluyla istenen kariyer geliĢim 

fırsatlarının aranması istenmektedir (Feldman, 1985). 

4.1. Sınırsız Kariyer 

Kariyer düĢüncelerinin farklılaĢması neticesinde, kariyer alanında büyük 

değiĢimler meydana geldi. Kariyer planlamaları geliĢtirmeleri kurumsallıktan çıkıp 

yöneticinin görevi olmaktan ziyade, bireylerin sorumluluğuna girdi değiĢmeye 

baĢladı ve geleneksel örgütsel kurallarını yıkarak sınırsız bir hal aldı (Inkson ve 

Arthur, 2002; Soysal, 2003).  Tanımlaya gidilirse sınırsız kariyer, bazı araĢtırmacılar 

göre, tek bir örgütle kariyerini sınırlandırmayan kariyer olarak tanımlanır (Carson 

vd.1995). Sınırsız kariyerin değiĢimine neden olan durumlar ise ekonomik (Creehan, 

2001), siyasi (Lam, 2002), kültürel (Mills,2002), ailesel (Granrose ve Chua 1996), 

kariyer (Forster,1997)dir. 

4.2. Kariyer Planlama 

 KiĢilerin sahip olduğu bilgi beceri ve fırsatların daha çok farkında olması ile kendi 

gayretleri kariyer planlaması olarak ifade edilir. Kariyer planlama kariyerle ilgili 

hedeflere yönelme ve bu hedefleri geliĢtirmeye yönelik çabaların bütünüdür. Ayrıca 

kariyer planlaması, bireylerin farkında oldukları yeti ilgi ve güdülerinin geliĢtirilmesi 

iĢ hayatındaki çeĢitli yükselme ve ilerlemenin betimlenmesidir. Yöneticilerin 

günümüzdeki en elzem görevlerinde biri çalıĢanlarını tanıyarak doğru kariyer 

planlama yapabilmesidir. ÇalıĢanların fikirlerini dinleyen yeteneklerini açığa 

çıkartan ve geliĢtiren yöneticiler kariyer planlamayı teĢvik ettiklerinde, personelin 

yönlendirmesiyle kariyer amaç ve çalıĢmalarının düzenlemesi daha olanaklı hale 

gelmektedir. Yöneticiler, daha fazla eğitim ya da diğer kariyer geliĢtirme etkinlikleri 

için kurumlara baskı yaparak çalıĢanların örgüte duyulan bağlılığını arttırabilirler. 

Kariyer planlaması, bireysel kariyer amaçları ile örgütsel hedeflerin bütünlemesiyle 

ortaya çıkmaktadır (Çetin,1996).  

Kısaca kariyer planlamasında yöneticinin, çalıĢanın ve örgütün sorumlulukların 

doğru bir Ģekilde ortaklaĢmasıyla ilerleme sağlanacaktır. Burada önemli olan örgütün 
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ile çalıĢanların hedefleri arasında ortak payda oluĢturmak ve her ikisinin de 

beklentilerini buluĢturmaktır. Feldman (1985, 1988) çağdaĢ yöneticiler arasında 

değiĢen kariyer değerlerini ve hedeflerini '' kariyerci bir tutum '' olarak tanımlamıĢtır. 

Bu yeni kariyercilik perspektifi, '' performansa dayalı olmayan yollarla kariyer 

ilerlemesini sürdürme eğilimi '' olarak tanımlanmaktadır. '(Feldman ve Weitz, 1991). 

Performansa dayalı olmayan bu araçlar arasında kariyer hareketliliği taktikleri 

(örneğin, lateral transferler, aĢağı doğru hareketler, değiĢen Ģirketler) ve meslektaĢlar, 

süpervizörler veya diğer örgütsel mentorlarla sosyal iliĢkilerin araçsal kullanımı yer 

almaktadır. 

4.3. Kariyer Önemi 

Kariyer planlanmasında en doğru yolun örgüt-kiĢi uyumundan geçtiği daha 

önce ifade etmiĢtik. ÇalıĢanların kurum ile aynı düzlemde hareket etmesi çalıĢanların 

motivasyonunu arttırırken kurumu duyulan güveni de arttırmaktadır. Kuruma 

yöneticiye duyulan güven iĢ tatmini, motivasyonu, performansı arttırarak örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarının yerleĢmesine katkıda bulunur. Ayrıca örgüt yapılarındaki 

değiĢimler ve bununla beraber çalıĢanların beklentilerine ilgi, kariyer geliĢtirme 

programlarının yaygınlaĢması ve örgütlerin baĢarılı çalıĢanlarını ellerinde tutma 

konusunda kariyer yönetiminin doğru bir Ģekilde yürütülmesi örgütsel bağlılığın 

belirleyicilerinden biri olmuĢtur.  Doğru kariyer ilerleme ve ile iĢ tatmini sağlanmıĢ 

çalıĢanlar ise genellikle örgütsel bağlılığı güçlü  motivasyonu yüksek olup 

iĢletmelerin amaçlarını gerçekleĢtirmek konusunda tutkulu,  ve extra rol 

davranıĢlarını gönüllü bir Ģekilde yerine getirmeyi hedeflemektedirler. Öte yandan 

kariyer hedefleri ve planlamasından memnun olan çalıĢanların uzun süre kurumdan 

ayrılmamayı düĢündüğünden kaynaklı örgütsel maliyetlerin azalması söz konusu 

olmaktadır.  Örgüt tarafından sağlanan kariyer geliĢtirme, çalıĢanların beceri, bilgi ve 

yeteneklerini geliĢtirme ile ilgili olanakların sağlandığı süreçtir. Bu durumda baĢarı 

örgütün ve çalıĢanın ortak ürünü olmaktadır. Kariyer planlamasının geliĢtirilmesinde 

örgütün ve bireyin hedeflerinin ortak paydada buluĢturulması amaçlanmalıdır. Gerek 

örgütsel gerekse çalıĢan bazında kariyer hedeflerinin planlarını oluĢturulması 

çalıĢanlara özgüven baĢarı sağlarken onların motivasyon ve performansını artırarak 

örgütsel temelli verimliliği de sağlamaktadır. 
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DEĞĠġKENLER ARASI ĠLĠġKĠLER 

Alanyazın incelendiğinde istismarcı yönetim ile zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları arasında pozitif yönlü iliĢki ve istismarcı yönetimin zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarına etkisinde kariyerizmin moderatör etkisinin anlamlı etkisi olması 

beklenmektedir. ġu ana kadar ki çalıĢmalara değinilerek kurulan hipotezler hakkında 

bilgi verilecektir. 

5.1. Ġstismarcı Yönetim ile Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları 

Arasındaki ĠliĢkiler 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının baĢka bir yüzü olan yöneticilerin ve 

çalıĢanların algılarına göre değiĢen zorunlu vatandaĢlık davranıĢları, baĢka bir 

deyiĢle örgütsel vatandaĢlık davranıĢının karanlık ve yıkıcı yönü olarak 

tanımlanmaktadır (Vigoda-Gadot, 2006; 2007). Literatür taraması yapıldığında 

vatandaĢlık davranıĢlarının kuruma ve çalıĢana faydalarına bakılmıĢ çalıĢanların 

kurumla nasıl bir iliĢkide olması gerektiği araĢtırılmıĢ ve bu yöndeki sonuçlar 

incelenmiĢtir. Ancak örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının zorlamayla veya 

gönülsüzce yapıldığında ortaya çıkabilecek sorunların fark edilmesiyle bu defa 

zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarına ve nedenlerine odaklanılmıĢtır. Zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarının öncüllerinden biri olan istismarcı yönetimin ile zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarının iliĢkide olduğu durumlar aktarılmaya çalıĢılacaktır. 

Ġstismarcı yönetimin çalıĢanların üzerindeki baskısıyla ortaya çıkan zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarına arttırıcı etkisi var mıdır? Sorusunun da cevabı aranacaktır. 

Zorunlu vatandaĢlık davranıĢları ile ilgili alan yazın incelendiğinde yapılan 

birçok çalıĢmanın bu değiĢkenin çeĢitli olumsuz değiĢkenler ile pozitif yönde iliĢki 

içinde olduğu gözlenmiĢtir. Zhao (2013) istismarcı yönetimi ile zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları arasında pozitif iliĢki bulmuĢtur.  

Alanyazın incelendiğinde Zhao (2013) Çin merkezli 5.000'den fazla çalıĢanı 

olan büyük bir hizmet Ģirketindeki yapılan çalıĢmalarında sosyal baskıyla birleĢtirilen 

istismarcı yönetim çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının bu kötü niyetli 

faaliyetler (özgecil davranıĢ, vicdan, sportmenlik, nezaket ve sivil erdem) ile ilgili 
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olumlu yönlerin gönüllü anlamlarını yitirme ve zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarına 

daha yatkın olma durumunu belirtmiĢtir (Vigoda-Gadot, 2007). Ayrıca Zhao (2013) 

kötü niyetli denetimin, psikolojik güvenliklerini tehdit ederek dolaylı bir etki ile   

zorunlu vatandaĢlık davranıĢları üzerinde doğrudan bir etkiye sahip olacaktır 

(özellikle kötü niyetli denetim doğrudan zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarına yol açar) 

diye belirtmiĢtir. Bununla birlikte, bu bulgu, kötü niyetli denetimin, çalıĢanlara resmi 

iĢlerinin ötesinde ekstra rol davranıĢlarında bulunmaları için güçlü bir baskı 

yapılmasını içerebileceğini öne süren bazı önceki araĢtırmalarla tutarlılık 

göstermektedir (Zellars ve diğerleri, 2002; Vigoda-Gadot, (2006, 2007). ÇalıĢanların 

zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarını yapmayı reddetmeleri durumunda istismarcı 

yöneticilerin onlara kızdıklarına veya cezalandırdıklarına inanmakta ve zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarını yerine getirmektedir, böylece çalıĢanlar zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarına daha meyilli hale gelmektedir. 

 Vigoda-Gadot, (2006, 2007) kötü niyetli veya sömürücü bir yönetimin zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarını çalıĢanlara dayatabileceğini ifade etmektedir. Vigoda-

Gadot'a (2006) göre, zorunlu vatandaĢlık davranıĢları piyasaya temelli bir teoridir, 

çünkü artan pazar baskıları yöneticileri istismarcı yönetim algısının yanı sıra mevcut 

tüm araçlarla ekstra rol faaliyetleri gerçekleĢtirmeye zorlamak için teĢvik etmektedir. 

Kötü niyetli denetimin birincil amacı, baĢkalarını bilinçli bir Ģekilde kontrol etmek 

ve bunu korkutma ve zorlama yoluyla elde etmektir (Einarsen, Aaslanda, & 

Skogstad) 

Ġsrail’in kuzeyindeki 13 okulda 286 öğretmenden oluĢan bir çalıĢmada yönetsel 

baskılar sonucu çalıĢanlardan yüksek performans seviyeleri elde etmek için hiçbir 

resmi bir ödül almadan dayatılan baskı çalıĢanları zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarda 

bulunmaya zorlanmakta bunun sonucunda da motivasyonları azalmaktadır (Vigoda-

Gadot ,2007). Zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının uzun süre devam etmesi sonucu 

yaĢanılan motivasyon kaybı istismarcı yönetimle iliĢkilendirilebilmektedir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına yakın olan, benzeyen kavramlardan birisi 

bağlamsal performanstır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile bağlamsal performans 

arasında ince bir ayrım vardır bu bağlamda örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarında 

beklenen bir ödül yok iken bağlamsal performans karĢılığında çalıĢanlar 

ödüllendirilir (Motowidlo, 2000; Goodman ve Svyantek, 1999). Yıldız (2016) yaptığı 

araĢtırmada örgütsel vatandaĢlık davranıĢları gibi bağlamsal performansın da 

örgütsel vatandaĢlığın öğeleri arasında sayılan bir çok yardım etme ve ortak 

https://scholar.google.com.tr/citations?user=n3VCIVsAAAAJ&hl=tr&oi=sra
https://scholar.google.com.tr/citations?user=n3VCIVsAAAAJ&hl=tr&oi=sra
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davranma öğelerini, toplum yanlısı davranıĢları, örgütsel yararına doğaçlama 

davranıĢlarını içerdiği söylenebilir (Organ, 1988; Brief ve Motyowidlo, 1986; 

George ve Brief, 1992) Ġstanbul ilindeki hizmet sektöründe çalıĢan 407 kiĢi üzerinde 

yapılan çalıĢmada istismarcı yönetimin bağlamsal performansı negatif yönde 

etkilediği belirtilmiĢtir. 

Ayrıca Özdevecioğlu (2013) tarafından KırĢehir’de 353 kamu memuru ile 

yapılan çalıĢmada kötü niyetli yönetimin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının bir 

parçası olan görev ve bağlamsal performansla negatif iliĢkide olduğu belirtilmiĢtir. 

Bu bağlamda aĢağıdaki hipotez oluĢturulur, 

Vigoda-Gadot (2006) yapmıĢ olduğu teorik çalıĢmasında zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarının örgütlerde oldukça yaygın olduğunu ifade etmiĢtir. Aynı çalıĢmada 

zorunlu vatandaĢlık davranıĢının iĢ stresi, örgütsel politikalar, iĢten ayrılma niyeti, 

tükenmiĢlik ve ihmalkâr davranıĢlar ile iliĢkili olabileceği öne sürmüĢtür. Zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarının baskı ve istek dıĢı doğasından esinlenerek Vigoda-Gadot 

(2006) ayrıca zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının inovasyon, iĢ tatmini, örgütsel 

vatandaĢlık ve biçimsel performans ile negatif iliĢki içinde olabileceğini öne 

sürmüĢtür. Bu önermelerden hareketle aslında örgütler için rekabet üstünlüğü, 

yenilikçilik ve katma değer yaratabilecek birçok faktörün zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları negatif yönlü iliĢki oluĢturulduğu öne sürülmüĢtür. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının düĢük seviyelerde yaĢandığı örgütlerde 

yönetici davranıĢlarına bakılmaktadır.  Rekabetin artmasıyla birlikte iĢletmelerin 

sürdürülebilirlikleri için çalıĢanların beklentilerini karĢılamaları kariyer planları 

oturtulmuĢ örgütsel bağlılığı yüksek yenilikçi rol ötesi davranıĢları yerine getirecek 

çalıĢanlarla örgütsel iklim oluĢturmaları gerekmektedir. Ancak günümüzde 

çalıĢanların iĢ tatminlerinde sıkıntılar oluĢmakta (Bayrak Kök 2006) ve çalıĢanlar 

daha iyi Ģartlarda yeni bir iĢ arayıĢlarına gitmekte örgütlerinden vazgeçmek 

durumunda kalmaktadırlar (Abraham 1999; McNatt ve Judge 2008). Bu bağlamda 

yöneticilerin davranıĢları çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını, zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarını, performanslarını motivasyonlarını güven ve baĢarma 

yetilerini, kariyerlerini etkilemektedir (Ogbonna ve Harris 2000; Scandura ve 

Williams 2004; Steyrer vd., 2008; Tims vd.,2011; Wangvd., 2011). 

Yöneticiler çalıĢanların yeteneklerinin farkına varmasına, çalıĢanların 

becerilerini geliĢtirme, örgütün verimli, bir Ģekilde ilerlemesini engelleyen yıkıcı ve 

istenmeyen davranıĢlardan koruma, güçlü koordinasyon yeteneğiyle örgütün etkinliği 
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ile performansını arttırmayı amaçlamaktadır (Basım ve ġeĢen, 2006). Zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢı ile iliĢkilendiren kavramlar göz önüne alındığında zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢının belirleyici faktörlerinden biri yönetici tutum ve 

davranıĢlarıdır. ÇalıĢanların belirli kötü durumlar karĢısında yaĢadığı endiĢeden 

kaynaklı gönüllülükten uzak baskı sonucu gösterdiği diğer bir ifade ile zoraki yapılan 

davranıĢların bütünü olarak ifade edilebilir. 

Ġstismarcı yönetim anlayıĢının tersine yapıcı geliĢtirici motive edici yönetim 

tarzı olan dönüĢtürücü yönetim çalıĢanların beklenenden daha fazlası yaparak 

performans seviyelerinin yükselmesini sağlayan yönetimdir (Podsakoff vd. 1990). 

Podsakoff ve meslektaĢları (1990) bir kamu bankasındaki 148 kiĢi ile yürütülen 

anket çalıĢmasında zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının tam zıttı olan örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarının dönüĢümcü yönetimin üzerindeki etkilerini araĢtırmayı 

amaçlayan çalıĢmada, dönüĢümcü yönetim ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu verilere dayanarak istismarcı 

yönetim ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında negatif yönlü, zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları ile pozitif yönlü iliĢkiden söz etmek mümkündür. 

Ġstismarcı yönetimin baskısıyla çalıĢma arkadaĢının görevini eksik ya da 

kayıtsızca yapması sonucu görevi tamamlamak için çalıĢanlar fazladan fedakârlık 

gösterecektir. Zorunlu fedakârlık sonucu oluĢacak durum, zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢı için iyi bir örnek teĢkil etmektedir. Artan görev ve sorumluluktan dolayı 

kalan iĢlerin yapılabilmesi için ortaya konulacak ekstra rol davranıĢı, diğer grup 

üyelerine aĢırı iĢ yükü oluĢturacaktır (Price, Harrison ve Gavin, 2006; Schippers, 

2014). ÇalıĢanlarda meydana gelen aĢırı yük stres tükenmiĢlik durumlarını ortaya 

çıkarmakla birlikte çalıĢanların extra rol davranıĢlarında azalmalar, zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarına yatkınlık, bunun sonucunda da örgütsel davranıĢları 

etkileyecek olumsuz sonuçlar oluĢmaktadır. 

ĠĢ ve yaĢam tatminsizliği, alkoliklik, iĢe bağlılıkta azalma, iĢten ayrılma niyeti, 

fiziksel ve psikolojik sağlık problemlerinin artması, mutsuzluk, devamsızlık, sapkın 

davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarında azalma, iĢ/aile çatıĢmaları, hırsızlık, 

sabotaj ve baĢkaldırı gibi durumlar istismarcı yönetimin çalıĢanlara yönelik baskıları 

sonucu oluĢmaktadır (Liu vd., 2012; Harris vd., 2007; Tepper vd., 2009; Wei ve Si, 

2013; Palanski vd., 2013; Thau vd., 2009). Kısacası istismarcı yönetimin olumsuz 

sonuçlarından biri olan zorunlu vatandaĢlık davranıĢları sadece çalıĢanların iĢ stresini 

arttırmaz, aynı zamanda aĢırı yüklenildiğinde iĢ anlamlarını da bozar.  
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Bazı araĢtırmacılar (Tepper, Hoobler, Duffy, & Ensley,2004; Vigoda-Gadot, 

2006, 2007) yönetimin zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarını çalıĢanlara dayattığı 

durumu istismarcı ya da sömürücü olduğunu belirtmiĢtir. Psikolojik güvenliğin 

belirleyicileri üzerine geçmiĢte yapılan araĢtırmalar da temel olarak liderlik 

davranıĢlarına odaklanılmıĢtır (Edmondson, 1999; Nembhard ve Edmondson, 2006). 

Yöneticiler için çalıĢanların baĢarı duygularının geliĢtirilmesi, organizasyonların 

hedeflerine ulaĢmasında önemli yer tutmaktadır (Özdevecioğlu, 2003). Diğer 

taraftan, bireylerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı davranıĢları göstermeleri örgütsel 

bağlılığı arttırmasıyla kurumda baĢarı artırıcı etkiler meydana getirmektedir. Ayrıca 

bazı kanıtlar yöneticilerin psikolojik güvenliğini etki eden güçlü bir pozisyona sahip 

olduklarını takipçilerin değerlendirmeleri sonucundaki veriler ile gösterilmiĢtir 

(Zellars vd., 2002, Gilson ve Harter, 2004).  Bu nedenle, kötü niyetli denetimin 

çalıĢanların psikolojik güvenliği etkileyebileceği mümkün olmaktadır. Etki kötü 

yönetimin bir sonucudur. DüĢmanlığı ve tehdit sinyallerini kötüye kullanım ya da 

sömürücü davranıĢlar istismara uğrayan çalıĢanlara iletmektedir. (Tepper, 2000). 

Ayrıca, psikolojik güvenlik de tutarlı bir Ģekilde zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının 

sonucunda görülmektedir. Çünkü bu çalıĢanlar psikolojik olarak daha az güvende 

hissederler, ekstra rol etkinliklerine katılmak daha az istekli olurlar (Li & Yan, 

2009). Yine de çalıĢanlar ―Sıklıkla resmi olmayan iĢ faaliyetlerinde gönüllü olarak 

çalıĢmak için güçlü sosyal veya yönetimsel baskılarla yüz yüze gelirler‖ (Vigoda-

Gadot, 2006). Bu faaliyetlere katılmayı ret ederlerse, kariyerlerinin sosyal 

konumlarını, örgütsel fırsatların geleceğinin de tehlikeye gireceğini düĢünürler 

(Vigoda-Gadot). 

Ġstismarcı yöneticilerin adalet anlayıĢlarına güvenmeyen çalıĢanlar örgüte iĢe 

ve yöneticiye karĢı farklı tutumlara gidebilirler.  Adalet teorilerine kısaca değinmek 

gerekirse dağıtım adaleti çalıĢanların kazandıklarını (sosyal haklar gelir, prim, gelir 

terfi,) adil ya da adil olmayan olarak düĢünmektedirler. Diğer bir ifade ile çalıĢanlar, 

kendi sahip oldukları ile diğer çalıĢanların sahip oldukları arasında mukayeseye 

gitmekte, sonrasında kendilerine adil dağıtım yapılmadığını anladıklarında   

davranıĢlarını değiĢmektedir.  Ayrıca Dağıtım adaleti; bireylerin paylaĢım yapılan 

kaynakların (terfi, ücret, vs.) adaletli bir Ģekilde dağıtıldığı düĢünmesi olarak 

belirtilmektedir (Özdevecioğlu, 2003, Chambers, 2002). 

 Örgütsel adalet ile ilgili ilk araĢtırmalar çalıĢanların görev yaptıkları örgütün 

çalıĢanlarına sunduğu, çalıĢanın elde ettiği kazanımlara bağlı olarak algıladığı adalet, 
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dağıtım adaleti olarak kavramsallaĢtırılmıĢtır. Örgütsel adalet kapsamında dağıtım 

adaletinin eksik kaldığı noktaları Prosedür adaleti açıklamaktadır (Karaeminoğulları, 

2006).ÇalıĢanların  hak ettiği  kazanımların oluĢturulmasında ve kararların 

alınmasında kullanılan Ģekilsel uygulamalar, zamana  ve metotlara iliĢkin adaleti 

ifade eden prosedür adaleti; herhangi bir prosedür uygulanırken oluĢan iliĢkinin adil 

ve doğru olup olmadığı karĢılıklı tarafsızlık, samimiyet, uzlaĢma, iletiĢim ve nezaket 

gibi duygu ve davranıĢlar gibi ilkelere bağlı olduğunu öne sürmektedir (Luo, 2009, 

Duffy vd., 2003, Chambers, 2002. Yapılan çalıĢmalar prosedür adaletinin iĢsel 

doyum, bağlılık ve örgüte duyulan güvenle iliĢkili olduğunu kabul etmekte 

(Karatepe, 2006) ve çoğu araĢtırmacı, prosedür adaletini örgüt içinde dağıtım 

adaletinin yerleĢmesi ve bunun sürmesi için ilk adım olarak kabul etmektedir (Halis 

ve Akova, 2008). Etkileşim Adaleti: EtkileĢim adaleti, prosedürler uygulanırken 

çalıĢanların maruz kaldığı tutum ve davranıĢların niteliğine yönelik adalet algısı 

olarak tanımlanmaktadır (Bies ve Moag, 1986).  

ÇalıĢanların örgüte karĢı duydukları adalet anlayıĢları sadece dağıtıma iliĢkin 

son kararı ve süreci etkilememekte; bunu yanı sıra iĢ hayatındaki sosyal iliĢkilerde 

davranıĢlarda değiĢikliğe sebep olmaktadır. Dolayısıyla, yöneticiler ile çalıĢanlar 

arasındaki iliĢkilerin durumu örgütsel adalet algıları üzerinde belirleyici olan 

etkileĢim adaletinin sınırlarını oluĢturmaktadır Karaeminoğulları (2006).  Bu 

durumda çalıĢanlar bu kararların alınması süreçlerinde kendileriyle iletiĢim 

kurulması ve alınan kararların açıklanmasını istemekte ve bu iletiĢimin saygının 

getirdiği zorunluluk olduğunu düĢünmektedirler.  

Kısaca örgütsel adalet kavramı çalıĢanların extra rol davranıĢlara karĢı 

tutumlarını olumlu yönden etkilemektedir. Ġstismarcı yönetimi benimseyen liderler 

iĢletme içindeki prosedürel adalet algısını ve çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık algısını 

negatif yönde etkilediği (Zellars vd., 2002), çalıĢanların olumsuz duygulanımlarını 

ve depresyon düzeylerini artırdığı (Tepper vd., 2006), performans değerlendirmesi ve 

performans çıktıları üzerinde negatif yönde etkiye sahip olduğu (Harris vd., 2007; 

Tepper vd., 2011), iĢ tatminini ve örgütsel bağlılığı düĢürdüğü, iĢten ayrılma niyeti 

ve örgütsel sapkın davranıĢları artırdığı (Tepper vd., 2009), duygusal tükenmeyi 

artırdığı ve iĢe adanmayı azalttığı (Aryee vd., 2008), algılanan örgütsel destek 

algısını düĢürdüğü (Shoss vd., 2013) ve iĢletme içindeki tükenmiĢlik algısı, aile-iĢ 

çatıĢması ve iĢ-aile çatıĢmasını artırıcı yönde etkileri olduğu belirtilmektedir (Carlson 

vd., 2012). 
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 Zellars, Tepper,  Duffy (2002) tarafından  373 Ulusal Hava Muhafız üyelerine 

ve askeri denetçilere uygulanan  çalıĢmada prosedürel adaleti ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasında pozitif  yönlü iliĢki tespit edilmiĢ ve çalıĢanların  yine extra 

görevlere katılımının daha yüksek seviyelerde olduğunu gözlemlemiĢlerdir. 

Basım ve ġeĢen (2010) tarafından 116 kamu çalıĢanı ile yapılan çalıĢmada 

örgüt içinde adalet algılarının yüksek seviyede olması örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının boyutlarını arttırdığı görülmektedir. Bu bilgiler ıĢığında aĢağıdaki 

hipotez kurulmuĢtur: 

H1: İstismarcı yönetim zorunlu vatandaşlık davranışları ile pozitif yönde 

ilişkilidir. 

 

5.2. Ġstismarcı Yönetim ile Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları 

Arasındaki ĠliĢkide Kariyerizmin Moderatör Etkisi 

 

Yapılan çalıĢmalarda süpervizörler ile iliĢki, denetçilerin desteği bireyler 

üzerinde bir etkisi olacağını öne sürerken, hangi çalıĢma ortamlarının veya iĢle ilgili 

olayların duygusal ve davranıĢsal tepkilerle iliĢkili olabileceğini, bir astı ve onun 

kötüye kullandığı yönetici arasındaki etkileĢimdir. Bir kariyerci oryantasyonunun 

benimsenmesinin, iĢ güvenliğinin azalması ve çalıĢanların yönetim tarafından 

öngörülemeyen muamelelerinden kaynaklandığı söylenmektedir ( Chay ve 

Aryee, 1999 ). 

Ġstismarcı yöneticiler sürekli düĢmanca sözel ve sözel olmayan davranıĢlarda 

bulunan kiĢiler olarak kavramsallaĢtırılmıĢtır (Tepper, 2000). Bu tür yöneticiler 

astları için zehirlidir ve örgüt için olumsuz dıĢsallıklara neden olabilecek davranıĢsal 

sonuçlara neden olabilir, bunlardan biri gönüllü çalıĢanların sayısının azaldığı 

yönündedir (Harvey vd., 2007; Hogan vd., 2018). Dayatılan baskı neticesinde 

çalıĢanların sürekli değiĢmesi ve kurumda kariyerlerine devam etmek istememeleri 

kuruluĢlarda potansiyel olarak önemli maliyetler oluĢturmaktadır (Tepper vd., 2009). 

Ayrıca örgütsel bağlılığı azaltıp çalıĢanın yöneticiye karĢı inancını güvenini yitirerek 

bireyci kararlar almaya itmektedir.  

Kariyeristler kendileri için daha kısa vadeli çözümlere yönelme eğiliminde 

oldukları için örgütsel vatandaĢlık gibi uzun vadeli sonuçları olan bir davranıĢ türünü 

tercih etmeyebilirler (Adams, 2011). Kısacası kariyer planlaması çalıĢanlar açısından 

https://scholar.google.com.tr/citations?user=i7Hb1XYAAAAJ&hl=tr&oi=sra
https://scholar.google.com.tr/citations?user=6_D7vz8AAAAJ&hl=tr&oi=sra
https://www.emeraldinsight.com/doi/full/10.1108/02683941311298832
https://www.emeraldinsight.com/doi/full/10.1108/02683941311298832
https://www.emeraldinsight.com/doi/full/10.1108/02683941311298832
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ve örgütsel bazda ortak hareket noktası olduğundan verimliliği arttırmakla birlikte 

bireylerin motivasyonunun yükseltmektedir. Ayrıca yüksek ihtiyaçlarının tatmini için 

personelin geliĢmesine yönelik katkı sağlamak, iyi bir yöneticinin en önemli 

görevlerindendir. Fakat  kariyer tatmini yaĢamayan yada kariyer planlamasını 

yapılamadığı bir örgütte çalıĢanlar iĢten ayrılma yerine kariyerist tavırlar gösterip 

iĢlerinde kalarak beklentilerini gerçekleĢtirmek istemektedirler (Yıldız ve Arda, 

2018). 

Horner’e (1997) göre, dönüĢümcü liderlikte liderin çalıĢanların kendilerine 

duydukları güven, irade, öğrenme becerisi, geliĢme ve baĢarma gibi duygularını 

harekete geçirmesi açısından oldukça önem taĢımaktadır. KiĢilerde hareke geçen bu 

duygular kiĢinin baĢarma ve geliĢme gibi konulara yoğunlaĢmasına ve iĢ tatmini 

yaĢayarak kariyer memnuniyetleri üzerinde olumlu etki yarattığı düĢünüldüğünde, 

dönüĢümcü liderliğin kariyer memnuniyeti ile doğrusal bir iliĢkisinden bahsedebilir. 

ÇalıĢanların hedeflerine ulaĢmalarında kendilerine güven duymalarını sağlamak 

dönüĢümcü liderliğin önemli görevlerindendir (Koçel, 2003). Bu yönüyle de 

çalıĢanların örgüte ve lidere iliĢkin subjektif algılamaları üzerinde etkiler yaratmakta 

ve onların kariyer memnuniyetleri üzerinde olumlu etki yaratmaktadır. Bu bağlamda 

dönüĢümcü liderler çalıĢanlarda örgütün çıkarını kendi çıkarlarının önünde tutma 

hissi uyandırdıklarından gönüllü örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını 

benimsediklerinden çalıĢanların kariyerist davranıĢlarına yönelmelerini engellemiĢ 

olacaktır. 

Yapısal EĢitlik Modellemesi sonucu, dönüĢümcü liderliğin  ve örgüte güvenin  

hem kariyer memnuniyeti doğrudan etkisi olduğu Muğla ilinde faaliyet gösteren  293 

çalıĢana uygulanan anket çalıĢması ile  tespit edilmiĢtir (Avcı ve Turunç, 2012). 

Buradan hareketle istismarcı yönetim algısının kariyer memnuniyeti ve kariyer 

planlama üzerinde negatif yönlü bir iliĢkisi varsa kariyerizmle pozitif yönlü iliĢkide 

olması beklenmektedir. 

Kariyerizm eğilimine sahip çalıĢanların bağlamsal ve görev performanslarına 

odaklanmak yerine, bunlarla ilgili olmayan, sırf kendi çıkarlarına yönelik 

davranıĢlara yönelmeleri söz konusu olabilmektedir (Chiaburu vd., 2013). 

Performansa dayalı, ön yargılarda uzak değerlendirme bir personelin kariyer 

hedeflerinin Ģekillenmesinde en önemli araçlardan biridir. Performans 

değerlendirmelerin tarafsızlığını yitirdiğini düĢünen çalıĢanlar kariyerist yönelimler 

göstermektedirler. Ġstismarcı yöneticilerin çalıĢanların performanslarını azalttığı 

https://scholar.google.com.tr/citations?user=S4WfqGwAAAAJ&hl=tr&oi=sra
https://scholar.google.com.tr/citations?user=Knbf4gkAAAAJ&hl=tr&oi=sra
https://scholar.google.com.tr/citations?user=tPZIicwAAAAJ&hl=tr&oi=sra
https://scholar.google.com.tr/citations?user=DanWlO0AAAAJ&hl=tr&oi=sra
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yapılan çalıĢmalarca desteklenmiĢtir o halde çalıĢanları kariyerist davranıĢlarına 

yönelmeleri istismarcı yönetimle iliĢkilidir. 

Ġstismarcı yönetim davranıĢlarının yaĢandığı kurumlarda çalıĢanlarda örgütsel 

iletiĢimde kopmalar, iĢ tatminsizliğinde artmalar, örgütsel adalete duyulan inanç 

kaybı örgütsel vatandaĢlık davranıĢında isteksizlik terfi ve eğitim gibi konularda 

yönetici ilgisizliği, iĢ stresi, örgütsel destek seviyelerinde azalmalar, terfi ve kariyer 

fırsatlarının çalıĢanların beklentilerinin altında yaĢanması durumlarında örgüte 

duyulan bağlılık azalmaktadır. Bunun sonucunda örgütsel verimlilik düĢmekte ve 

üretkenlik karĢıtı davranıĢlarda artma gözlenmektedir. 

Kariyerizme yönelim kurumlarda düĢük performans, örgütsel güvenin 

azalması, duygusal düzensizlik gibi olumsuz sonuçlar ile iliĢkilidir (Chiaburu vd., 

2013; Aryee ve Chen, 2004). Bunların yanı sıra, kariyerizm ayrıca kiĢisel amaçları 

örgütsel amaçlarının üzerinde tutma, üretkenlik karĢıtı iĢ yeri davranıĢları sergileme 

gibi değiĢkenler ile de olumlu yönde iliĢkilidir (Feldman ve Weitz, 1991; Chiaburu 

vd., 2011; Yıldız vd., 2015). Bu açıklamalar ıĢığı altında kariyerizm eğilimine sahip 

çalıĢanların olumsuz bir çalıĢan davranıĢı olan zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarını 

sergilemeleri muhtemeldir. 

Yıldız ve Arda, (2018) tarafından Ġstanbul’da çalıĢan 330 banka görevlisi 

üzerinde yaptıkları çalıĢmada araĢtırma bulguları göstermektedir ki, kariyerizm 

eğilimi zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının istatistiksel açıdan anlamlı ve olumlu bir 

belirleyisidir. 

Zorunlu vatandaĢlık davranıĢları, kurum içinde belli bir hiyerarĢiye ve otoriteye 

sahip bireylerin, alt seviye çalıĢanlarına baskı uygulayarak karĢı koyamayacakları bir 

Ģekilde istediklerini yaptırmaları ile de ortaya çıkmaktadır (Vigoda-Gadot, 2006). 

Örnek olarak, maliyetleri azaltmak adına ön büro çalıĢanlarının görev 

sorumluluklarının dıĢında olan iĢleri de onlara yaptırmak gösterilebilir. Ya da 

kurumun sosyal sorumluluk gibi ana görevi dıĢındaki konularla ilgili toplantılarına 

izin günlerine denk gelmesine rağmen çalıĢanları bu toplantılara katılmaya zorlamak 

gibi durumlar gösterilebilir. 

Gerek örgütsel vatandaĢlık davranıĢları olarak görülen davranıĢların kurum 

içinde gayri resmi olarak ödüllendirilmeleri, gerekse çalıĢanlara uygulanan çeĢitli 

baskı ve dayatmalar sonucunda da zorunlu vatandaĢlık davranıĢları ortaya 

çıkabilmektedir (Bolino vd., 2010. Bir önceki bölümdeki açıklamalarda da görüldüğü 

üzere, kariyerizm amacı güden çalıĢanlar kurumları tarafından sağlanmıĢ olsa bile 

https://scholar.google.com.tr/citations?user=S4WfqGwAAAAJ&hl=tr&oi=sra
https://scholar.google.com.tr/citations?user=Knbf4gkAAAAJ&hl=tr&oi=sra
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kendileri için yapılmıĢ kariyer planlarıyla ilgilenmektense kendi kiĢisel çıkarlarının 

izinde gitmeyi seçmektedirler. Kariyerizm eğilimi kurumlarda düĢük performans, 

örgütsel güvenin azalması, duygusal düzensizlik gibi olumsuz sonuçlar ile iliĢkilidir 

(Chiaburu vd., 2013; Aryee ve Chen, 2004). Bunlara ek olarak, kariyerizm ayrıca 

kiĢisel amaçları kurumsal amaçlarının üzerinde tutma, üretkenlik karĢıtı iĢ yeri 

davranıĢları sergileme gibi değiĢkenler ile de olumlu yönde iliĢkilidir (Feldman ve 

Weitz, 1991; Chiaburu vd., 2011; Yıldız vd., 2015). Bu açıklamalar ıĢığı altında 

kariyerizm eğilimine sahip çalıĢanların olumsuz bir çalıĢan davranıĢı olan zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarını sergilemeleri muhtemeldir.  Bu kiĢiler kariyer hedeflerine 

ulaĢmak için gerek yöneticiler gerekse de çalıĢanların gözünde gönüllü olmasalar 

dahi yardımsever ve kurumun yararına davranan kiĢiler olarak kendilerini lanse 

edebilmektedirler. Çünkü kariyerist çalıĢanlar örgütlerde liyakatla ilerlemenin 

imkânsız olduğuna, hak etmedikleri terfileri almak için zaman zaman aldatıcı 

davranıĢlarda bulunmanın doğruluğuna, çalıĢanın örgütün çıkarlarını arttırmaktansa 

kiĢisel olarak ilerlemesini sağlayacak faaliyetlerde bulunmasının zaman zaman 

gerekmektedir diye düĢünürler. Dolayısıyla, kariyerist kiĢilerin zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarını sergileyebilme potansiyeline sahip oldukları düĢünülmektedir. Gerek 

teorik gerekçeler gerekse önceki çalıĢmaların bulgularına binaen geliĢtirilen 

araĢtırmanın ikinci hipotezi Ģöyledir; 

H2: İstismarcı yönetim ile zorunlu vatandaşlık davranışları arasındaki ilişkide 

kariyerizmin moderatör etkisi vardır. 
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ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ VE BULGULARI 

ÇalıĢmanın daha önceki bölümlerinde istismarcı yönetim, zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları kariyerizm kavramları ve bu kavramların birbiriyle iliĢkisi incelenmiĢtir. 

Bu bölümde ise kuramsal olarak ele alınan bu kavramların uygulamalı olarak 

incelenmesi hedeflenmiĢtir. Bu doğrultuda Marmara bölgesinde bir kamu kurumunda 

çalıĢan 278 kiĢi ile anket tekniğine dayalı bir uygulama gerçekleĢtirilmiĢtir. 

6.1. AraĢtırmanın Amacı  

Ġstismarcı yönetim algısının zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarına etkisinde 

kariyerizmin moderatör etkisine bakılarak aĢağıdaki hipotezler belirlenmiĢtir. Buna 

göre; 

 H1: İstismarcı yönetim zorunlu vatandaşlık davranışlarına pozitif yönde etki 

eder. 

 H2: İstismarcı yönetimin zorunlu vatandaşlık davranışları üzerinde 

kariyerizmin moderatör etkisi vardır 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 6.1: AraĢtırma Hipotezi 

Zorunlu 

Vatandaşlık 

Davranışı 

İstismarcı 

Yönetim 

Kariyerizm 
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6.2. AraĢtırmanın Kapsamı 

Bu araĢtırma, Marmara bölgesinde yerleĢik bir kamu kuruluĢunda uygulanmıĢ 

ve toplam 278 çalıĢandan toplanan anket formu değerlendirmeye alınmıĢtır. Bu 

doğrultuda, çalıĢanların istismarcı yönetim algısıyla karĢılaĢtıklarında zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarını gösterme zorunlulukları ve zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarının sonucunda kariyerizm yönelimlerini nasıl etkilediğini 

değerlendirmeleri sağlanmıĢtır. 

6.3. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

Bu araĢtırmanın en önemli kısıtı araĢtırmanın ülke çapında değil yalnız bir 

bölgede uygulanmıĢ olmasıdır. Bununla birlikte, araĢtırma sonuçlarında elde edilen 

veriler ve yorumlar, çalıĢmaya gönüllü katılan çalıĢanlardan elde edilen bulgularla 

sınırlıdır. Bunun yanı sıra istatiksel verilerin güvenilirliği, veri toplamada kullanılan 

anket tekniğinin özelliği ile sınırlıdır.  

AraĢtırmanın en önemli kısıtlarından biri de sadece kamu sektöründe 

uygulanmıĢ olmasıdır. ÇalıĢma saatlerinin kamuya nazaran daha uzun olduğundan 

istismarcı yönetime daha fazla daha fazla yaĢandığı özel sektörde daha farklı 

etkileneceği düĢünülmektedir.  

Ġstismarcı yönetim, zorunlu vatandaĢlık davranıĢları ve kariyerizm yönelimleri 

zamana karĢı duyarlı olduğundan aynı örneklem üzerinde tekrar anket yapıldığında 

farklı sonuçlar çıkabileceği de göz önünde bulundurulmalıdır. 

6.4. AraĢtırmanın Yöntemi 

  Bu araĢtırmada veri toplamı aracı olarak anket çalıĢması uygun görülmüĢtür. 

Anket formu Surveymonkey, Google form platformları üzerinden ve elden ilgili 

çalıĢan ve yöneticilere dağıtılmıĢ, nasıl cevaplayacakları açıklanmıĢ ve doldurulan 

anket formları geri toplanmıĢtır. 
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6.5. AraĢtırmada Kullanılan Ölçekler 

Kariyerizm eğilimini ölçmek için Feldman ve Weitz (1991) tarafından 

geliĢtirilen ve Yıldız (2015) tarafından Türkçe güvenilirlik ve geçerlilik çalıĢması 

yapılan 7 ifadeden oluĢan kariyerizm ölçeği kullanılmıĢtır. Zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları ve iĢten ayrılma niyeti ölçeklerinin Türkçe’ye uyarlanması ise Brislin vd. 

(1970) tarafında önerilen geri çeviri (back translate) yöntemi kullanılarak yapılmıĢtır. 

Buna göre zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarını ölçmek için Vigoda-Gadot (2007) 

tarafından geliĢtirilen ve 5 ifadeden oluĢan zorunlu vatandaĢlık davranıĢı ölçeği 

kullanılmıĢtır. Son olarak istismarcı yönetim kavramını ölçmek için Tepper vd. 

(1997) tarafından geliĢtirilen 15 ifadeden oluĢan   istismarcı yönetim ölçeği 

kullanılmıĢtır. AraĢtırma kapsamındaki tüm ölçeklerdeki ifadeler, beĢli Likert tipidir 

(1=kesinlikle katılmıyorum, 5=kesinlikle katılıyorum).   

 

  6.6 Demografik Analizler 

 

Tablo 6.6.1: Demografik Analizler 

 
YaĢ Kıdem 

N 278 278 

Ort 31,3417 6,0288 

SS 6,63938 5,40349 

Minimum 22 1 

Maximum 64 28 

 

 Yukarıdaki tabloda katılımcıların yaĢ ve kıdem değiĢkenine iliĢkin dağılımları 

verilmiĢtir. Buna göre katılımcıların ortalama yaĢı 31,34 (±6,63) iken ortalama kıdem 

süresi 6,02 (±5,40)’dir. 

 

Tablo 6.6.2: Faaliyet DeğiĢkenine Göre Katılımcıların Dağılımı 

Faaliyet N % 

Öğretmen  149 53,6 

Memur 129 46,4 

Toplam 278 100 
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 Yukarıdaki tabloda katılımcıların faaliyet değiĢkenine göre dağılımı 

verilmiĢtir. Buna göre katılımcıların; %53,6’sı öğretmen ve %46,4’ü memur olarak 

dağılmıĢtır. 

 

Tablo 6.6.3: Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Katılımcıların Dağılımı 

Cinsiyet N % 

Kadın 107 38,5 

Erkek 171 61,5 

Toplam 278 100 

  

Yukarıdaki tabloda katılımcıların cinsiyet değiĢkenine göre dağılımı 

verilmiĢtir. Buna göre katılımcıların; %38,5’i kadın ve %61,5’i erkek olarak 

dağılmıĢtır. 

 

Tablo 6.6.4: Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Katılımcıların Dağılımı 

Medeni Durum N % 

Bekar 131 47,1 

Evli 147 52,9 

Toplam 278 100 

 

 Yukarıdaki tabloda katılımcıların medeni durum değiĢkenine göre dağılımı 

verilmiĢtir. Buna göre katılımcıların; %47,1’i bekar ve %52,9’u evli olarak 

dağılmıĢtır. 

 

Tablo 6.6.5: Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Katılımcıların Dağılımı 

Eğitim Düzeyi N % 

Lise 7 2,5 

Önlisans 15 5,4 

Lisans 235 84,5 

Yüksek lisans 21 7,6 

Toplam 278 100 

 

 Yukarıdaki tabloda katılımcıların eğitim düzeyi değiĢkenine göre dağılımı 

verilmiĢtir. Buna göre katılımcıların; %2,5’i Lise, %5,4’ü Önlisans, %84,5’i Lisans 

ve %7,6’sı yüksek lisans olarak dağılmıĢtır. 
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Tablo 6.6.6: Pozisyon DeğiĢkenine Göre Katılımcıların Dağılımı 

Pozisyon N % 

Personel 222 79,9 

Alt düzey yönetici 17 6,1 

Orta düzey yönetici 23 8,3 

Üst düzey yönetici 16 5,8 

Toplam 278 100 

 

Yukarıdaki tabloda katılımcıların pozisyon değiĢkenine göre dağılımı 

verilmiĢtir. Buna göre katılımcıların; %79,9’u Personel, %6,1’i alt düzey yönetici, 

%8,3’ü orta düzey yönetici ve %5,8’i üst düzey yönetici olarak dağılmıĢtır. 

 

6.7 Faktör Analizi 

 

Tablo 6.7: Faktör Analizi 

  

BileĢenler 

Ġstismarcı Zorunlu 

VatandaĢlık 

davranıĢları 

Kariyerizm 
Yönetim 

IY4: Yöneticim beni baĢkalarının önünde küçük 

düĢürür. 
0,899     

IY6. Yöneticim geçmiĢteki baĢarısızlık ve hatalarımı 

yüzüme vurur. 
0,877     

IY12.Yöneticim bana karĢı kabadır. 0,875     

IY2.Yöneticim bana duygu ya da düĢüncelerimin 

saçma olduğunu söyler. 
0,869     

IY8. Yöneticim kendisinden kaynaklanan 

problemlerden beni sorumlu tutar. 
0,857     

IY5. Yöneticim benim özelime girer. 0,845     

IY3. Yöneticim beni umursamaz. 0,83     

IY13. YönetiĢim iĢ arkadaĢlarımla etkileĢim kurmama 

engel olur. 
0,8     

IY1. Yöneticim benimle alay eder. 0,79     

IY7. Yöneticim fazla çaba gerektiren iĢlere atılmama 

fırsat vermez. 
0,782     

IY9. Yöneticim vermiĢ olduğu sözleri tutmaz. 0,739     

IY10. Yöneticim baĢka bir konuya olan kızgınlığını 

bana yansıtır. 
0,713     

IY11. Yöneticim hakkımda olumsuz yorumlar yapar. 0,697     

IY14. Yöneticim yetersiz olduğumu söyler. 0,694     

IY15. Yöneticim bana yalan 0,686     

ZVAT2 

  0,832   
 ZVAT2. Bu kurumda herhangi bir karĢılığı 

olmaksızın, çalıĢanların normalden daha fazla 

çalıĢması için sosyal baskı vardır. 

ZVAT4. Yasal zorunluluğum, yeterli zamanım ve 

enerjim olmamasına rağmen diğer çalıĢanlara yardım 

etmeye zorlandığımı hissediyorum. 

  0,828   
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ZVAT5. Yasal zorunluluğum olmamasına ve gönüllü 

olmamama rağmen, yöneticime yardım etmeye 

zorlandığımı hissediyorum. 

  0,802   

ZVAT3. Bu kurumda iĢ gereklerinden daha fazla çaba 

harcamam yönünde bir beklenti olduğunu 

hissediyorum. 

  0,769   

ZVAT1. Bu kurumdaki yönetim çalıĢanların mevcut 

görev tanımlarının ötesinde davranmaları için baskı 

yapar. 

  0,712   

CAR3. BaĢarılıymıĢ gibi görünmek terfi edebilmek 

açısından yetenekli olmaktan çok daha faydalıdır. 
    0,821 

CAR4. Haklı olduğunuzu düĢündüğünüz bir terfiiyi 

alabilmek için bazen yanıltıcı davranıĢlarda bulunmak 

gerekir. 

    0,726 

CAR1.Kurumlar içerisinde yalnızca liyakat ile 

yükselmek (ilerlemek) zordur. 
    0,625 

CAR5. Uzun dönemde bireyin kariyer amaçları 

örgütün çıkarları ile uyuĢmayabilir. 
    0,487 

Açıklanan toplam varyans: 66,897 

 

 Yukarıdaki tabloda Ġstismarcı yönetim, Zorunlu VatandaĢlık davranıĢları ve 

Kariyerizm alt boyutlarına yönelik faktör analizi verilmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda 

açıklanan toplam varyans 66,89 olarak bulunmuĢtur. 

 

 6.8 Güvenirlik Analizi 

 

Tablo 6.8: Güvenilirlik Analizi 

  

Alfa 

güv. 

Ġtem 

sayısı 

Toplam 

item sayısı 

Çıkarılan 

soru adedi 

Kariyerizm 0,627 4 7 3 

Ġstismarcı Yönetim 0,965 15 15 - 

Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları 0,901 5 5 - 

 

 Yukarıdaki tabloda Kariyerizm, Ġstismarcı Yönetim ve Zorunlu VatandaĢlık 

davranıĢları alt boyutlarına yönelik güven testi verilmiĢtir. AraĢtırmalarda yüzde 60 

ve üzeri güvenirlilik oranı güvenilir olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle üç alt 

boyutunda güven düzeyi sınırının üstünde olduğu söylenebilir. 

 

 6.9 Korelasyon Analizi ve Tamalayıcı Ġstatistikler 

 

Tablo 6.9: Korelasyon Analizi ve Tamamlayıcı Ġstatistikler 

  Ortalama  SS N 
Ġstismarcı 

Yönetim 
Kariyerizm 

Ġstismarcı Yönetim 1,5808 0,7291 278 1   
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Kariyerizm 2,7509 0,81709 278 ,222
**

 1 

Zorunlu VatandaĢlık 

DavranıĢları 
2,2079 0,96364 278 ,561

**
 ,332

**
 

 

 Yukarıdaki tabloda Kariyerizm, Ġstismarcı Yönetim ve Zorunlu VatandaĢlık 

DavranıĢları alt boyutlarına yönelik korelasyon analizi verilmiĢtir. Korelasyon 

analizi; iki değiĢken arasındaki iliĢkinin yönü ve derecesinin saptanması için 

kullanılmaktadır.  Buna göre; kariyerizm ve istismarcı yönetim,(r=0,222, p<0,01) 

Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları ve istismarcı yönetim ile Zorunlu VatandaĢlık 

DavranıĢları ve kariyerizm pozitif yönlü iliĢki bulunmuĢtur.(r=0,332, p<0,01) 

 

6.10 Regresyon Analizi 

 

Tablo 6.10: Regresyon Analizi 

 

Model 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

Standart 

Katsayılar t Sig. 

B Std. Hata Beta 

1 

(sabit) 1,035 ,115  9,034 ,000 

Ġstismarcı 

Yönetim  
,742 ,066 ,561 11,266 ,000 

 

a. Bağımlı DeğiĢken: Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları 

 

ANOVA 

 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 81,028 1 81,028 126,927 ,000
b
 

Residual 176,194 276 ,638   

Total 257,223 277    

 

a. Bağımlı DeğiĢken: Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları 

 

b. Predictors: (Constant), Ġstismarcı Yönetim  

 

Model   B Std. Error Beta t p R R Square 

1 

(Sabit) 1,035 0,115   9,034 0 

,561
a
 0,315 Ġstismarcı 

Yönetim 
0,742 0,066 0,561 11,266   

 

 Tablo 6.10’da istismarcı yönetim ve zorunlu vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki regresyon analizi sonuçları bulunmaktadır. Bağımsız değiĢkenin, bağımlı 

değiĢken üzerinde istatistiki olarak anlamlı bir etkisinin olup olmadığını anlamaya 

yönelik gerçekleĢtirilen regresyon analizleri yapılmıĢtır. Tablo 6.10’a göre; istismarcı 
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yönetim, zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarını, istatistiki olarak anlamlı ve pozitif 

olarak (t=9,034, B=0,732 Sig=0,00) etkilemektedir. Dolayısıyla kurmuĢ olduğumuz 

H1 hipotezi desteklenmektedir. (p<0,01) 

 

6.11 Ġstismarcı Yönetimin Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢların 

Etkisinde Kariyerizmin Moderatör Etkisi Regresyon Analizi 

 

Tablo 6.11: Ġstismarcı Yönetimin Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢların Etkisinde 

Kariyerizmin Moderatör Etkisi Regresyon Tablosu 

 

Model 

StandartlaĢtırılma

mıĢ Katsayılar 

Standart 

Katsayılar 

t Sig. B Std. Error Beta 

 

 

Bağımlı 

DeğiĢken 
2,208 ,046  47,585 ,000 

Kariyerizm ,210 ,048 ,218 4,403 ,000 

Ġstismarcı 

Yönetim 
,494 ,048 ,513 10,367 ,000 

2 Bağımlı 

DeğiĢken 
2,206 ,048  46,132 ,000 

Kariyerizm ,210 ,048 ,218 4,394 ,000 

Ġstismarcı 

Yönetim 
,493 ,049 ,511 10,149 ,000 

Moderatör 

Etki 
,009 ,051 ,009 ,175 ,862 

a. Bağımsız DeğiĢken: Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢı 

 
ANOVA 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 92,632 2 46,316 77,385 ,000b 

Residual 164,591 275 ,599   

Total 257,223 277    

2 Regression 92,650 3 30,883 51,418 ,000c 

Residual 164,573 274 ,601   

Total 257,223 277    

a. Dependent Variable: Zorunlu VatandaĢlık DavranıĢları 

b. Predictors: (Constant), Zscore(Ġstismarcı Yönetim), Zscore(Kariyerizm) 

c. Predictors: (Constant), Zscore(Ġstismarcı Yönetim), Zscore(Kariyerizm, Moderatör 

 

 
Özet  

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 
Change 

F 
Change df1 df2 

Sig. F 
Change 

1 ,600
a
 ,360 ,355 ,77364 ,360 77,385 2 275 ,000 

2 ,600
b
 ,360 ,353 ,77500 ,000 ,030 1 274 ,862 

a. Predictors: (Constant), Zscore(İstismarcı Yönetim), Zscore(Kariyerizm) 

b. Predictors: (Constant), Zscore(İstismarcı Yönetim), Zscore(Kariyerizm), Moderatör 
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Tablo 6.11’de istismarcı yönetimin zorunlu vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki 

kariyerizmin moderatör etkisi regresyon analizi sonuçları bulunmaktadır. Tablo 

6.11’e göre; istismarcı yönetimin zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarını üzerinde 

kariyerizmin moderatör etkisinde anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. (Sig=0,862) 

etkilemektedir. Dolayısıyla kurmuĢ olduğumuz H2 hipotezi desteklenmemektedir. 

Anket sorularının anlaĢılamaması, sektörel farklılıklar, örneklemin sayısı sonucu 

etkilemektedir.(p<0,01) 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

AraĢtırma kapsamında incelenen doğrudan (istismarcı yönetim-zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları) ve etkileĢimsel (zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının 

kariyerizm) iliĢkilerin gerek ilgili alanda çalıĢan akademisyenlere gerekse 

profesyonellere faydalı olacağı düĢünülmektedir. Ġstismarcı yönetimin zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları üzerinde kariyerizmin moderatör etkisinin farklı sonuçlar 

vermesi açısından araĢtırmacılara yeni alanlar açması beklenmektedir. 

Ġstismarcı yönetim algısıyla, görev tanımının dıĢında ve gönüllülükle gösterilen 

davranıĢlarını yerini zorunlu vatandaĢlık davranıĢları almaktadır. Böylece örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarının kurumlar tarafından zorunlu kılınması, çalıĢanların bu 

davranıĢları istekleri dıĢında gerçekleĢtirmelerine sebebiyet vermekte böylelikle 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının temel yapısı değiĢmektedir (Bolino vd., 2013). 

Vigoda-Gadot, (2006, 2007) kötü niyetli veya sömürücü bir yönetimin zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarını çalıĢanlara dayatabileceğini ifade etmektedir. Vigoda-

Gadot'a (2006) göre, zorunlu vatandaĢlık davranıĢları piyasaya temelli bir teoridir, 

çünkü artan pazar baskıları yöneticileri istismarcı yönetim algısının yanı sıra mevcut 

tüm araçlarla ekstra rol faaliyetleri gerçekleĢtirmeye zorlamak için teĢvik etmektedir. 

Yönetici baskısıyla çalıĢanlarda oluĢan örgütsel bağlılıktan doğan örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarının yerini zorunlu vatandaĢlık davranıĢları almakta ve 

örgütsel ve çalıĢanlar açısından birçok yıkıcı yıpratıcı sonuçlar oluĢturmaktadır. 

GerçekleĢtirilen bulgular neticesinde, istismarcı yönetimin zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢları üzerinde yapılan analizler doğrultusunda istatiksel olarak anlamlı ve 

pozitif yönlü bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Dolayısıyla istismarcı yönetim 

baskısının artmasıyla zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarında artma olması 

beklenmektedir. Zhao (2013) yaptığı araĢtırma istismarcı yönetim ile zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢki araĢtırma tez sonuçlarını desteklemektedir. 

Ġstismarcı yönetimin kariyerizmi pozitif yönlü etkilediği daha önceki 

çalıĢmalarla ortaya çıkmaktadır. Ġstismarcı yönetime uzun süre maruz kalan 

çalıĢanlarda örgütsel vatandaĢlık davranıĢların azalmasıyla zorunlu vatandaĢlık 

davranıĢlarının arttığı bunun sonucunda kariyerist yönelimlerde yükselme, yöneticiye 

karĢı güvenin giderek yok olması çalıĢanların örgütsel hedeflerden koparak bireysel 
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hedeflerine yönelmesi gibi durumlara neden olmaktadır. Daha önce konu ile ilgili 

alan yazın incelendiğinde çalıĢmanın pozitif yönlü iliĢkide olması beklenmekteydi 

fakat yapılan analizlerde olumlu bir iliĢki çıkmamıĢtır. Anket sorularının 

anlaĢılamaması, sektörel farklılıklar, örneklemin arttırılması farklı sonuçlara 

sebebiyet vermiĢ olabilir. 

Özellikle zorunlu vatandaĢlık davranıĢlarının ve kariyerizm ile ilgili alan 

yazının oldukça sınırlı olduğu düĢünüldüğünde araĢtırmacılara daha fazla katkı 

sağlayacağı ileri sürülebilir. Doğası itibariyle ÖVD, görev tanımının dıĢında ve 

gönüllülükle gösterilen davranıĢlardan oluĢmaktadır. Ancak ÖVD’nin kurumlar 

tarafından zorunlu kılınması, çalıĢanların bu davranıĢları istekleri dıĢında 

gerçekleĢtirmelerine sebebiyet vermekte böylelikle ÖVD’nın temel yapısı 

değiĢmektedir (Bolino vd., 2013). Bu noktadan hareketle çalıĢmada zorunlu 

vatandaĢlık davranıĢlarının kariyerizmi istatistiksel açıdan anlamlı bir etkisi 

olduğuna dair yapılan çalıĢmalar yer verilmiĢtir. BaĢka bir ifadeyle, kurumlarındaki 

konumlarını, çıkarları doğrultusunda görev alanları dıĢında kalan konuları dikkate 

alarak sağlamlaĢtırmaya çalıĢan bireylerin ZVD göstermeleri söz konusu 

olabilmektedir (Chay ve Aryee, 1999; Chiaburu, 2011). Bu konuda Yıldız, Arda 

(2018) tarafından yapılan çalıĢmaya yer verilmiĢtir. 

AraĢtırmamızın bazı kısıtları bulunmaktadır. ÇalıĢma, Marmara Bölgesinde 

kamu sektöründe faaliyet gösteren bireylerle gerçekleĢtirilmiĢtir. Özel, karma veya 

yabancı sektörlerde ya da farklı bölgelerde yürütülecek çalıĢmalarla sonuçlarda 

değiĢiklikler olacağı tahmin edilmektedir. Ayrıca örneklemin sayısı arttırılarak ile 

daha kapsamlı sonuçların bulunacağı düĢünülmektedir. 

ÇalıĢma kurumlar, insan kaynakları yöneticileri ve uygulayıcılar açısından bazı 

çıkarımlar sunmaktadır. Kurumların istismarcı yönetici davranıĢları sergileyen 

yöneticilere yol göstererek zorunlu vatandaĢlık davranıĢları sonucu kariyerizm 

eğilimine sahip çalıĢanlardan kaynaklanan maliyetleri minimuma indirmesi Ģirket 

için verimlilik ve etkinliği istenen seviyelere taĢıyabilecektir. Diğer yandan insan 

kaynakları yöneticilerinin iĢe alma, seçme ve yerleĢtirme faaliyetlerinde rutin olarak 

uygulamıĢ oldukları kiĢilik testlerinde kariyerizm eğilimini de göz önüne almaları 

yerinde olacaktır. Çünkü bu durum kurumların belirtilen davranıĢlara karĢı 

farkındalık kazanmasını sağlayacaktır. ĠĢe alım sürecinde fark edilemeyen kariyerist 

yönelim gösteren çalıĢanların, bu alıĢkanlıklarından kurtulmalarının sağlanması için; 

iĢletme içerisinde etik iklimin hâkim olduğu, çalıĢanların öngörülemeyen iĢlerden 

https://scholar.google.com.tr/citations?user=S4WfqGwAAAAJ&hl=tr&oi=sra
https://scholar.google.com.tr/citations?user=Knbf4gkAAAAJ&hl=tr&oi=sra
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endiĢe duymadıkları, sağlıklı ve adil bir iĢ ortamı sağlamak yine yöneticilere düĢen 

önemli sorumluluklardandır. 

Bu konu üzerinde çalıĢmayı düĢünen araĢtırmacılara da yardımcı olması 

temennisiyle bazı fikirler sunulabilir. Yapılan analizlerin sonucunda değiĢkenler 

arasındaki iliĢkilerde kariyerist davranıĢlara yönelen çalıĢanların dönüĢümcü liderlik 

davranıĢlarıyla kariyerist yönelimlerin ne düzeylerde yaĢandığı incelenebilir. Daha 

büyük bir örneklem ile farklı sektörlere uygulanabilir. Bölgesel, sektörel ve hatta 

ülkeler arası karĢılaĢtırmalı incelemeler yapılabilir. 
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EKLER 

Bu anket formu, akademik bir araştırma projesi ile ilgilidir. Anketin amacı; 
Türkiye’deki firmaların iş ahlakı özelliklerinin tespit edilmesi ve bunun çalışan 
personel üzerindeki etkisinin ortaya çıkarılmasıdır. Anketi oluşturan soruları 
cevaplamak, çok kıymetli olduğunu bildiğimiz 15 dakikanızı alacaktır, ancak bu 
çalışma sonucu elde edilecek bulguların Türk iş hayatına önemli katkıları bulunacağı 
kanaatindeyiz. Gönderilecek cevaplarda firmanız ile ilgili bilgiler kesinlikle gizli 
tutulacak olup, elde edilecek sonuçlar firma adı belirtilmeksizin genel ve ortalama 
şeklinde anketi cevaplayan firmalara gönderilecektir. Soruların bazıları kendilerini 
tekrar eder gibi gözükseler de bu durum araştırmanın tekniği açısından gereklidir.  

 
İlginiz için teşekkürlerimizi sunar, işlerinizde başarılar dileriz.  
Saygılarımızla, 

   
Bu anket çalışmasında firmanızın iş ortamı ve kendinizle ilgili ilgili ifadeler 
bulunmaktadır. Soruları cevaplarken her bir cümleye ne ölçüde katıldığınızı ya da 
katılmadığınızı belirtiniz. Uygun bulduğunuz dereceyi rakamla sağdaki boşluğa 
yazınız. 
 
 
KARİYERİNİZ HAKKINDA GÖRÜŞLERİNİZ 
 

Kesinlikle 
Katılmıyorum 

Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 
Kesinlikle 

Katılıyorum 

1 2 3 4 5 

 
CAR1.Kurumlar içerisinde yalnızca liyakat ile yükselmek (ilerlemek) zordur. 

CAR2.Yükselmek için genellikle üstler, çalışma arkadaşları ve arkadaşlar ile sosyal ilişkiler içerisinde 
olmak gerekir. 

CAR3. Başarılıymış gibi görünmek terfi edebilmek açısından yetenekli olmaktan çok daha 
faydalıdır.  

CAR4. Haklı olduğunuzu düşündüğünüz bir terfiyi alabilmek için bazen yanıltıcı davranışlarda 
bulunmak gerekir. 

CAR5. Uzun dönemde bireyin kariyer amaçları örgütün çıkarları ile uyuşmayabilir. 

CAR6. İşverene sadık olmak kariyer gelişiminde etkili değildir. 

CAR7. Bazen terfi için kurum çıkarlarından ziyade kişisel gelişimi destekleyen eylemlerde 
bulunmak gerekir. 

 
YÖNETİCİNİZ HAKKINDA GÖRÜŞLERİNİZ 

IY1. Yöneticim benimle alay eder. 

IY2.Yöneticim bana duygu ya da düşüncelerimin saçma olduğunu söyler. 

IY3. Yöneticim beni umursamaz. 

IY4. Yöneticim beni başkalarının önünde küçük düşürür. 



66 
 

IY5. Yöneticim benim özelime girer. 

IY6. Yöneticim geçmişteki başarısızlık ve hatalarımı yüzüme vurur. 

IY7. Yöneticim fazla çaba gerektiren işlere atılmama fırsat vermez. 

IY8. Yöneticim kendisinden kaynaklanan problemlerden beni sorumlu tutar. 

IY9. Yöneticim vemiş olduğu sözleri tutmaz. 

IY10. Yöneticim başka bir konuya olan kızgınlığını bana yansıtır. 

IY11. Yöneticim hakkımda olumsuz yorumlar yapar. 

IY12.Yöneticim bana karşı kabadır. 

IY13. Yönetişim iş arkadaşlarımla etkileşim kurmama engel olur. 

IY14. Yöneticim yetersiz olduğumu söyler. 

IY15. Yöneticim bana yalan söyler. 

 

KURUMUNUZ HAKKINDA GÖRÜŞLERİNİZ 

ZVAT1. Bu kurumdaki yönetim çalışanların mevcut görev tanımlarının ötesinde davranmaları için 
baskı yapar. 

ZVAT2. Bu kurumda herhangi bir karşılığı olmaksızın, çalışanların normalden daha fazla çalışması 
için sosyal baskı vardır. 

ZVAT3. Bu kurumda iş gereklerinden daha fazla çaba harcamam yönünde bir beklenti olduğunu 
hissediyorum. 

ZVAT4. Yasal zorunluluğum, yeterli zamanım ve enerjim olmamasına rağmen diğer çalışanlara 
yardım etmeye zorlandığımı hissediyorum. 

ZVAT5. Yasal zorunluluğum olmamasına ve gönüllü olmamama rağmen, yöneticime yardım 
etmeye zorlandığımı hissediyorum. 

 

İŞLETMENİN GENEL BİLGİLERİ 
 

İşletmenizin Faaliyet alanı (sektör):   

Çalışan sayısı:  

Sahiplik Türü:  1) Özel      2) Kamu     3) Yabancı     4) Karma 

 

SİZİN GENEL BİLGİLERİNİZ 

Yaşınız:   

Cinsiyetiniz:  1) Kadın                      2) Erkek 

Medeni Durumunuz: 1) Bekar                      2) Evli 

Eğitim Durumunuz: 1) İlköğretim              2) Lise                           3) Ön Lisans 
4) Lisans                      5) Yüksek Lisans         6) Doktora 

Kaç Yıldır Bu Firmada 
Çalışıyorsunuz: 

 

İşletmedeki 
Pozisyonunuz: 

1) Personel                2) Alt D. Yönetici          3) Orta D. Yönetici 
4) Üst D. Yönetici      5) İşortağı/Patron 

 

Değerli katkılarınızdan ötürü çok teşekkür ederiz. 




