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OZET

Bu ¢aligma ile yonetici davranislarindan biri olan istismarci yonetim algisina,
onun dogurdugu zorunlu vatandaglik davraniglarina ve kariyerizm kavramlarina
deginilmistir. Calisanlarin uzun siire maruz kaldig1 istismarcit yonetimin birgok
orgiitsel davranis ilizerindeki negatif etkisi ve bunun c¢alisanlar {lizerindeki gerek
psikolojik gerek fizyolojik etkileri ve kuruma yonelik zararlari ¢alismaya sebebiyet
vermektedir. Bu c¢alisma istismarci yoOnetimin; zorunlu vatandaglik davranislari
iligkisine ve istismarct yonetimin zorunlu vatandashik davranislarina etkisinde
kariyerizmin moderator etkisinde anlaml bir iliski olup olmadigini ortaya ¢gikarmayi
hedeflemektedir. Bu amaca yonelik olarak Istanbul, ilinde kamu sektdriinde gorev
yapan 278 calisana goniilliiliik esasina dayali anket uygulanarak veri toplanmus,
toplanan veriler SPSS paket programi ile analiz edilmistir. Gergeklestirilen analizler
sonucunda istismarci yonetimin zorunlu vatandaslik davraniglart {izerinde istatistiki
olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ancak istismarci
yonetimin zorunlu vatandaglik davraniglari iizerinde kariyerizmin moderator etkisi

bulunamamastir.

Anahtar Kelimeler: Istismarci Yonetim, Zorunlu Vatandashk Davranislari,

Kariyerizm, Orgiitsel Vatandaslik Davranislari.



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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GIRIS

Rekabetin artmasiyla birlikte isletmelerin basarili olabilmeleri i¢in degisime
hizl1 uyum saglayabilen, motivasyonu yliksek, yenilik¢i ve orgiitsel baglilig1 yiiksek
calisanlara olan ihtiyaglar1 artmistir. Fakat giiniimiizde ¢alisanlarin is tatmin seviyesi
oldukga diisiik diizeyde kalmakta (Bayrak Kok, 2006) ve ¢alisanlar daha iyi sartlarda
yeni bir is bulduklarinda calistiklar1 Orgilitten ayrilma yoluna gitmektedirler
(Abraham 1999; McNatt ve Judge 2008). Bu baglamda yoneticilerin davranislari
calisanlarin ig tatminlerini, oOrgiitsel motivasyonlarini, vatandaslik davraniglarini,
performanslarini, ise ve Orgilite yonelik tutumlarmi 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). Yikic1
liderlik davraniglarindan biri olarak, kotii niyetli denetim ABD is¢ilerinin tahmini
%13,6'sin1  etkilemektedir, bu davramiglarin 6nemli maliyetlere neden oldugu
goriilmekle (Schat, Frone ve Kelloway, 2006) birlikte arastirmacilar ilgilerini
yOnetici davranislarinin ¢alisanlar iizerindeki etkilerine yoneltmistir.

Calisanlarin karsilastigi kotii yonetici davramiglarindan biri olan istismarci
yonetim is yerinde saldirganligin bir tiirevi olarak “istismarci yonetici” kavrami,
astin, yoOneticisi tarafindan fiziksel siddet icermeyen fakat siireklilik arz edecek bir
bi¢cimde sozlii ve sozel olmayan diismanca bir muameleye maruz kalma durumuna
iliskin 6znel degerlendirmesi” (Tepper, 2000) seklinde tanimlanmaktadir. Istismarci
yonetim basta oOrglitsel bagliligi zedeleyerek orgiitsel vatandaslik davranislarinin
yapisini degistirmesinin yani sira tiikkenmislik, performans diizeyinde azalis, is-aile,
aile-is ¢atigmasi, kaytarma, sapkin davranislar gibi olumsuz sonuglarla pozitif yonlii
iliskide oldugunu gostermektedir. Orgiitsel etik iklimini bozarak galisanlarm bireysel
hedeflere odaklanmasina ve kariyerist davraniglara yonelmesine neden olmaktadir.

Istismarc1 ydnetim davranislarinin sonuglarindan biri olan drgiitsel vatandaslik
davraniglarinin yapisinin yasanan baski neticesinde degismesiyle ¢alisanlarin zorunlu
vatandashik davraniglarina yatkinlik gosterdigi goriilmektedir. Tanimlama yaparsak

zorunlu oOrgiitsel vatandaslik davranisi, cesitli basklilar neticesinde olusmus



davraniglar Dbiitiniidiir. Bu tlir baskilart ise piyasa temelli baski, c¢alisma
arkadaslarinin baskisi, sosyal ve yonetimsel baski istismarci yonetim gibi dis baskilar
olarak simiflandirmak miimkiindiir. Vigoda-Gadot (2006) ayrica zorunlu vatandaslik
davraniglarinin inovasyon, is tatmini, orgiitsel vatandaslik ve bigimsel performans ile
negatif iligski i¢inde oldugunu One siirmiistiir. Bu Onermelerden hareketle aslinda
orgiitler i¢in rekabet Ustlinliigli, yenilik¢ilik ve katma deger yaratabilecek birgok
faktoriin zorunlu vatandashk davranislar ile sekteye ugrayabilecegi ya da baska bir
sOylemle engellenebilecegi belirtilmistir.

Istismarci ya da kotii niyetli ydnetime uzun siireli maruz kalan ¢alisanlarda ise
yabancilasma zorunlu vatandaglik davranislart isten ayrilma kariyerist davraniglara
yonelme yapilan caligmalarla desteklenmistir. Son zamanlarda yapilan birkag
calisma, kotii niyetli denetim algilarinin performans sonuglarini incelemis ve siirekli
olarak olumsuz iliskiler gézlemlenmistir (Aryee vd., 2008).

Kariyerizm taniminin, kariyerist yonelimlerin yeni bir kavram oldugu yapilan
alanyazin calismasinda goriilmistiir. Kisacast kariyerizm (careerism), calisanlarin
kariyer ilerlemelerini adil ve dogru bir sekilde ilerlemeden uzak, performansa dayali
olmayan bir sekilde devam etme egilimi olarak tanimlanmaktadir (Feldman ve Weitz
1991). Tanimdan da anlasilacag: iizere, bu egilimin birey diizeyindeki olumsuz bir
degisken oldugu sdylenebilir. Bu diisiinceyi destekleyen pek c¢ok calismaya
alanyazinda rastlamlmaktadir. Ornegin; Yildiz vd.’nin (2015) yapmis olduklari
calismada kariyerizmin olagan dis1 is yeri davranislarinin (tiretkenlik karsiti is yeri
davraniglari, sapkin 1§ yeri davranislar1)) olumlu bir yordayicist oldugu
bulgulanmistir. Bu baglamda kariyerizm’ in olumsuz isyeri davraniglarindan biri olan
zorunlu vatandaglik davraniglar tizerinde nasil bir etkiye sahip olacagi ve istismarct
yonetimin kariyerist davraniglarina etkisi incelenmektedir.

Bu calisma ile olusturulacak arastirma modelinden hareketle, istismarci
yonetim, zorunlu vatandaslik davraniglar arasindaki iligki ve kariyerizmin moderator
etkisi incelenecektir. Tez igerisinde, literatiirde istismarci yonetimin, kariyerizm ve
zorunlu vatandashik davranislariyla ilgili tanimlamalara, yapilan aragtirma
sonuclarina, 6rnek vakalara yer verilecektir.

Calisma sonunda, yapilan anketler sonucunda ortaya ¢ikan istismarci
yonetimin zorunlu vatandaslik davranislar1 {izerindeki etkisi, istismarci ydnetimin

zorunlu vatandashik davranislari {izerinde kariyerizmin moderator etkisi ile ilgili



veriler analiz edilecek ve hipotezler test edilecektir. Analiz sonuglarina gore ortaya

¢ikan sonugclar ile ilgili degerlendirme ve Onerilere yer verilecektir.

ZORUNLU VATANDASLIK DAVRANISLARI

2.1. Zorunlu Vatandashk Davramslar1 Tanimi

1980’1i yillarda Organ ve diger meslektaslar1 orgiitlerde goniillii rol Gtesi
davraniglar1 “iyi asker sendromu” olarak ifade etmislerdir. Sonraki senelerde orgiitsel
vatandaslik davranigi olarak ifade edilen bu kavram, yonetim, isletme, Orgiitsel
davranig insan kaynaklar1 ve gesitli alanlardan arastirmacilarin ¢alismalarina konu
olmustur (Vigoda-Gadot, 2006). Biitiinliiklii olarak bakildiginda ¢alisanlarin
isteyerek, goniillii olarak gosterdikleri orgiitsel ve bireysel anlamda olumlu bir
davranig olarak ele alinan Orgiitsel vatandaslik davranisi, yapilan bazi arastirmalar
neticesinde calisanlarin ¢esitli zorlamalardan otiirli (¢alisma arkadasi baskisi, isten
atilma korkusu yonetici baskisi, vb.) istemeden gosterdikleri davramslar oldugu
yapilan arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikmistir (Ahmadian vd., 2017; Salamon ve
Deutsch, 2006; Vigoda-Gadot, 2006). Yonetim alanyazinda yeni bir kavram olan
zorunlu oOrgiitsel vatandaslik davranis1 orgiitsel vatandaslik davranislar incelenirken
fark edilmeye baslanmistir. Calisanlarin Orgiitsel islere goniilsiiz olarak katilim
sagladigi ve rol otesi davraniglar olarak belirtilen zorunlu orgiitsel vatandagslik
davraniglar1 uzun siire fark edilememistir (Ahmadian vd., 2017). Bu baglamda
zorunlu oOrgiitsel vatandashik davraniglari tarif edilirken istismarci yonetimden
kaynaklanan baski basta olmak iizere c¢esitli baskilarla gergeklesen ve
yapilmadiginda olumsuz sonuglar doguracagi diisiiniilen oOrgiitsel vatandashk
davranigt olarak betimlenmektedir. Bu alanda yapilan calismalara bakildiginda
calisanlarin zorunlu vatandaslik davraniglarini sergilemelerindeki ana sebep islerini
kaybetme korkularinin olugmasi ve yasanilan bu olumsuz durum neticesinde orgiitsel
iliskilerde kopmalar ve c¢alisanlarin birbirlerinden uzaklastiklar1 6ne siiriilmiistir.

Calisanlar zorunlu orgiitsel vatandaslik davranisini verilen odiillerden yararlanmak



statlilerini korumak ve cezalardan kagimmmak i¢in kullandiklart bir arag¢ olarak
gormektedir (Alkan ve Turgut, 2015).

Kisacasi alanyazinda zorunlu vatandaslik davranislari ¢alisanin kendi iradesi ve
takdiri ile gosterilen geleneksel oOrgiitsel vatandaslik davranislarinin aksine gesitli
baskilar sonucunda ortaya cikan orgiitsel vatandaslik davraniglarinin karanlik ve
yikict yonii olarak tamimlanmaktadir (Vigoda-Gadot, 2006; 2007). Zorunlu
vatandaslik davraniglari, kurum iginde belli bir hiyerarsiye ve otoriteye sahip
bireylerin, alt seviye c¢alisanlarina baski uygulayarak karsi koyamayacaklart bir
sekilde istediklerini yaptirmalar1 ile de ortaya ¢ikmaktadir (Vigoda-Gadot, 2006).
Ornek olarak, maliyetleri azaltmak adma ©6n biiro calisanlarmin  gérev
sorumluluklarinin disinda olan isleri de onlara yaptirmak, hasta ise gelemeyen
calisanlarin gorevlerini yapmak fazla mesaiye zorlanmak gibi durumlar ya da
kurumun sosyal sorumluluk gibi ana gorevi disindaki konularla ilgili toplantilarina
izin glinlerine denk gelmesine ragmen ¢aliganlar1 bu toplantilara katilmaya zorlamak
gibi durumlar gosterilebilir. Baz1 ¢alisanlar bu tip baskilardan gerek performans
gerekse psikolojik agidan oldukg¢a olumsuz etkilenebilirler ve vicdanlilik,
centilmenlik, nezaket, sivil erdem gibi daha Onceden gosterdikleri Orgiitsel
vatandaglik davraniglarini artik sergilemekten vazgegebilirler (Vigoda-Gadot, 2007).
Zorunlu vatandaslik davraniglar orgiitsel vatandaslik davraniglarinin karanlik baskici
ezici tarafi olarak tanimlanabilmektedir. Bagka bir ifadeyle genel olarak ¢alisanlarin
kendi iradeleriyle istekli bir sekilde gosterdikleri olumlu bir davranis olarak ele
alian orgiitsel vatandaglik davranisi, yapilan bazi ¢calismalar sonucunda calisanlarin
cesitli baskilardan Otiirii (calisma arkadasi baskisi, yonetici baskisi, isten atilma
korkusu vb.) istemeden zoraki olarak gosterdikleri davranis olabilecegi sonucuna
varilmistir. (Ahmadian vd., 2017; Salamon ve Deutsch, 2006). Bununla birlikte,
orgiitsel vatandaslik davranislarindan daha yiiksek seviyelerde yararlanma baskisi,
yOneticilerin ve yOnetimlerin istismar ya da sOmiiriicii faaliyetler gibi baska
yollarla ekstra rol davraniglarini artirmaya yonelik bagka stratejiler benimseme
olasiligin1 da arttirmistir. Bu davranislar, bireylere resmi gorev tanimlarinin
otesinde ekstra rol faaliyetlerinde bulunmak i¢in giiclii bir baski uygulamak ve
resmi i giiniinlin Otesinde fazladan caligma yapilmasinin resmi bir tazminat
olmadan norm haline gelmedigi sosyal bir atmosfer yaratmay: icermektedir. Bu

baski sonucunda Orgiitsel vatandashk davraniglart zorunlu vatandaslik
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davraniglarina evrilmesi kurum ve bireyler i¢in son derece sorunlu hale
gelmektedir. Aslinda, kiifiirlii veya somiiriicii denetimden ya da giiglii sosyal ve
yonetsel baskidan kaynaklanan ise (ve iiyelerine) yatirilan benzersiz bir g¢aba
boyutunu temsil eder. Zorunlu vatandaslik davranislar1 yiiksek oldugunda
calisanlarin  istismara ugradigint  ve kotiiye kullanildigini  hissettigini
varsayllmaktadir (Tepper vd., 2004).

Cesitli  baskilarn  sonucunda  Orgiitsel ~ vatandaslik  davranislarinin
goniillilliikten ¢ikip  zorunlu  hale gelmesi durumu kurum ve galisan agisindan
biliylik problemlere neden olmakla birlikte en ¢ok oOrgiitsel kiiltiirli bozarak
catismalara neden olur. Ve isteyerek yapilan davraniglarin seviyerilerini azalmasi
orgilitsel baglarin yitimini hizlandirir.

Kisaca oOzetlersek zorunlu vatandaslik davranislar1 denetgilerin astlar
tizerinde hiyerarsik yapilardan dolayr baski uygulayarak iradeleri disinda birgok
olumsuz davraniglarina neden olan bireysel ve orgiitsel olumsuz davraniglara sebep
rol &tesi davraniglar biitiiniidiir. Orgiitsel vatandaslik davranislarin yikici karanlik

tarafidir.
2.2. Zorunlu Vatandashk Davramslarinin Onemi

Son yillarda arastirmalar Orgiitsel vatandaslik davranislarinin karanlik, yikici
calisanlarin  performansini diisiiren, Orgiitsel etkinligi verimliligi etkileyen,
gontlliliik olmaktan ¢ikip baski ve dayatma odakli davranis bigimi olan zorunlu
vatandaslik davraniglarina yonelmislerdir. Kotiiye kullanim veya somiiriicii denetim
veya giiclli sosyal ve yonetsel baskiyla, calisanlar1 karsiliginda herhangi bir resmi
odiill alamayacaklar1 istemsiz davraniglarda bulunmaya zorlamaktadir. Zorunlu
vatandaslik davraniglarina 6zgii kétiiye kullanim bireyler gruplar ve genel olarak
organizasyonlar i¢in zararli olan davranmiglar ortaya ¢ikarir. Zorunlu vatandaslik
davraniglarini istismarcit yonetim, daha once ifade edilen cesitli baskilar sonucu
olugmaktadir. Olumsuz ekonomik kosullar isten ¢ikarilma korkusu veya bu tiir
davraniglart kabul ederek mesleklerinde ilerleyeceginin diisiiniilmesi bu tiir
davranislar1 sergilemelerine neden olmaktadir.

Calisanlarin  kendini iradesini hige sayip zorunlu vatandaslik davraniglar
sergilemeleri orgiitsel baglilig1 zedelemekte kurum ile ¢alisan arasinda olusturulmaya

caligilan Orgiitsel kiiltire zarar vermektedir. Vigoda-Gadot (2007) kendi
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calismalarinda zorunlu vatandaslik davraniglari ile isten ayrilma niyeti, tiilkenmislik
is stresi performans seviyeleri, ihmalkar davraniglar gibi bazi kot orgiitsel
davraniglar arasinda olumlu iliskili oldugunu géstermektedir. Diger taraftan zorunlu
vatandaslik davraniglarina maruz kalan calisanlarda performans disiikliigii, asiri
sorumluluk yiiklenmesi ile yasanilan psikolojik ve fiziksel stres, kurum etik
degerlerinin yozlasma durumu orgiitsel acidan son derece olumsuz sonuglar
yaratmaktadir. Orgiitsel anlamda c¢alisanlarin kuruma baghiliklarmin 6lgiitii olan
orgiitsel vatandaslik davranislarinda azalmalar yine Orgiitlerin karsilastiklar1 en
biiyiik sorunlardan biridir. Zorunlu vatandaglik davranislarinin yonetici baskilarindan
kaynaklandigr durumlarda ise calisanlarin kendileri giivende hissetmemelerinden
kaynakli farkli islere yonelme istekleri, kurumlarda isten ayrilma niyetlerinin
artmasina bunun sonucunda Orgiitsel maliyetlerin artmasina neden olmaktadir.
Zorunlu vatandaslik davraniglarini olumsuz sonuglari olabilecegi gibi kisilerin
algisina gore olumlu sonuglari da olabilir. Rol &tesi davraniglar kurumlarin
verimliligi de arttirabilmektedir.

Zorunlu vatandaslik davranislari ¢alisanlarin arasindaki iletisimin kopmasina
bilgi aligverisinin yavaglamasina takim c¢alismalarini sekteye ugratmaktadir. Bu
acidan bakildiginda orgiitsel vatandaslik davranislarinin yerini zorunlu vatandaglik

davraniglarinin aldigi kurumlarda yasanabilecek sikintilar goz ardi edilmemelidir.

2.3. Zorunlu Vatandashk Davramslarimin Etkileri

Zorunlu vatandaslik davranmiglar ile ilgili alan yazin incelendiginde yapilan
bir¢ok calismanin bu degiskenin c¢esitli olumsuz degiskenler ile pozitif yonde iliski
icinde oldugu gozlenmistir. Zhao (2013) istismarct yonetimi ile zorunlu vatandaglik
davraniglar1 arasinda pozitif iliski bulmustur. Benzer sekilde Zhao ve Peng (2014)
orgiitsel Ozdeslesme diizeyleri diisiik olan c¢alisanlarin  zorunlu vatandaslik
davraniglari yapmaya daha egilimli oldugunu vurgulamistir. Vigoda-Gadot (2006)
yapmis oldugu teorik calismasinda zorunlu vatandaslik davraniglarinin orgiitlerde
oldukca yaygin oldugunu ifade etmistir. Ayni1 c¢alismada zorunlu vatandaslik
davraniginin 1§ stresi, Orgiitsel politikalar, tiikenmislik isten ayrilma niyeti ve
ihmalkar davraniglar ile olumlu iliskide olabilecegi One siiriilmiistiir. Zorunlu
vatandaslik davraniglarinin baski ve istek dis1 dogasindan esinlenerek Vigoda-Gadot

(2006) ayrica zorunlu vatandaslik davraniglarinin inovasyon, is tatmini, Orgiitsel

6



vatandaslik ve bigimsel performans ile negatif iliski icinde olabilecegini sdylemistir.
Bu arastirmalardan hareketle aslinda orgiitler icin rekabet istiinliigii, yenilik¢ilik ve
katma deger yaratabilecek bir¢ok faktoriin zorunlu vatandaslik davranislar ile
sekteye ugrayabilecegi ya da bagka bir soylemle engellenebilecegi onerilmektedir.
Zorunlu vatandashik davraniglarimin kavramsallagsmasini inceledigimizde, zorunlu
vatandashik davraniglarinin istismarcit yonetim algisi, piyasa temelli baski, akran
baskisi, sosyal gibi dis baskilar ve yoOnetimsel baski sonuglarinda ortaya c¢iktig
gorilmektedir. Ayrica zorunlu vatandaslik davranislarinin orgiitsel baglilig azalttigi,
goniilliiliik temeline dayanan davraniglari daha aza indirdigi goriilmektedir.
Orgiitlerde zorunlu vatandaslik davranislarinin hissedilmesiyle orgiitsel vatandaslik
kavramimin pargalar1 olan vicdanlilik, nezaket, sivil erdem davranislarini
sergilemekten kagiabilirler. Zorunlu vatandaslik davranislar1 c¢alisanlart hem
psikolojik hem de fizyolojik yildirmaya goétiirebilirler olasi zorunlu vatandaslik
davraniglarinin - sonuglar1 arasinda is stresi tiikkenmislik kurumsal politikalar
calisanlarin isten ayrilma niyeti ve ihmalkarlik gibi davranislar goriilmektedir.
Boylece, zorunlu vatandaslik davraniglari otorite ve iktidar sahibi olanlarin avantaj
sagladigi “hayir” diyemeyen ya da soOyleyemeyen, daha az giiclii bireyler
yaratmaktadir. Zorunlu vatandaslik davraniglarinin iktidar ve yoneticiler tarafindan
uygulanma sebepleri maliyetleri diisiiriip performanslar1 arttirma amacidir. Simdiye
kadar gelistirilen mantiga dayanarak, @oniilli olmayan davranislar1 Orgiitsel
performansla iliskilendirmektedir. Kuruluslara verilecek en iyi hizmet igin artan
baski nedeniyle, yoneticilerin zorunlu vatandaslik davranislarina katilmaya egilimli
olduklar1 goriilmektedir. Tiim bunlarin sonucu olarak da calisanlar zorlandiklari,
somiirtildiikleri ve suiistimal edildikleri algisi tasidiklarindan goniillii davraniglarinda
azalma egilimi ic¢inde olabilirler. Calisanlar yoneticilerinden gelen bir istegi
karsilayamadiklarinda rahatsizlik duymakta ve bu durumun sonradan kendilerine
sorun yaratabileceginden korkmaktadirlar (Vigoda-Gadot, 2007). Baska bir ifadeyle,
yoneticilerden gelen ve c¢alisanlar1 rol disi davraniglarda bulunmaya tesvik eden
istekler zorunlu tutulmasa bile c¢alisanlar istegi yerine getirmedikleri igin
yoneticilerine kars1 giivensizlik hissedebilmektedirler. Ayrica calisanlarin orgiitsel
vatandaslik davramiglar1 gostermedikleri takdirde cezalandirilacaklar1 inancinin
olmasi da s6z konusudur (Salamon ve Deutsch, 2006). Bu durum ise ¢alisanlarda

strese neden olmaktadir.



2.4. Zorunlu Vatandashk Davramslari ile Orgiitsel Vatandashk

Davramslar: Arasindaki Farklar

Orgiitsel vatandashk davranist kavrami “sekilsel odiil sistemini dikkate
almadan biitiinliiklii olarak kurumlarin araglarin1 etkin bir bi¢imde kullanarak
gorevlerin uygulanmasinda sorumluluk alan, isteyerek yapilan, goniil baginda
kaynakl1 ¢alisan tutumlar1” olarak tanimlanmistir (Organ, 1988). Isteyerek, goniillii
olarak ifadesi ile bu tiir davranislarin ¢alisanlarin kendi gérev tanimlarinda olmayan,
is tammmini icermeyen davramslar oldugu anlatilmak istenmistir (Isbasi, 2000).
Greenberg ve Baron (2000), orgiitsel vatandaslik kavramini bir ¢alisanin Grgiitiin
sekilsel yolla belirledigi yiikiimliiliiklerin Otesine gecerek, beklenenden daha
fazlasini  yapmay1 istemesi olarak tanimlamislardir. Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin  temeli ozsellik veya 0Ozgecilige dayanmaktadir, Orgiitsel
operasyonun etkinligini arttirarak nihayetinde personel i¢in de yararli hale
gelmektedir (Wu vd., 2005). Bununla birlikte, orgiitsel vatandaslik davranislari
sadece Ozverili ve goniillii davranisi ifade etmekle kalmaz, ayn1 zamanda gesitli
0z-cikar davranisi icermektedir. Zorunlu vatandaslik davranislari disaridan bir
baskiyla kisinin kendi iradesi disinda sekillenir ve kurumlara yararlarindan
ziyade zararlar1 olur. Orgiitsel vatandaslik davranislar1 bireysel davranis ve toplu
olarak kurulusun etkin isleyisini tesvik eden” davranis olarak tanimlanmistir
(Organ, 1988) veya orgiitiin hedeflerini sosyal ve psikolojik ¢evresine katkida
bulunmaya tegvik eden davranislar biitiinlidiir. Zorunlu vatandaslik davranislari ise
orgiit kiltliriinii yozlastiran, bireyde kuruma karsi giivensizlik duygusunu yaratan
davranislar biitiiniidiir. Orgiitsel vatandaslik davranislari ile zorunlu vatandaslik
davraniglarinin arasindaki en Onemli fark Orgiitsel vatandaglik davraniglarinin
“dogal” ve icten gelerek” gosterilmesi, zorunlu vatandaslik davranislarinin ise bu
ictenlik ve dogalliktan uzak olmasi ve zorunluluktan dolayr gosterilmesi olarak
belirtilmistir  (Vigoda-Gadot, 2006). Ayrica, eger konvansiyonel oOrgiitsel
vatandaslik davranislart i1 memnuniyeti ile pozitif iliskiliyse (Van Dyne ve
Pierce, 2004) ve rol i¢i performans ile (Morisson, 1994; Turnley, Bolino, Lester ve
Bloodgood, 2003) zorunlu vatandaslik davraniglarinin bu ¢aligma sonuglariyla ve
belki de rol i¢i performansla olumsuz yonde iliskili olacagini 6ne siiriilmektedir.

Orgiitsel vatandashik davranislari  Orgiitsel adalet anlayislar1  pozitif iliski
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gdsterirken zorunlu vatandaslik davranislari negatif iliskiler gdstermistir. Is tatmini
ig-aile catismasi tilkenmislik stres kaytarma gibi davranislar orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 olustugunda azalmaya baslarken zorunlu vatandaslik davranislarinin

etkisiyle artmaktadir
2.4.1. Orgiitsel Vatandashk Davramslar:

Orgiitsel vatandaslik tanimin1 yapmaya kalkarsak kesinlikle zorlamaya dayali
olmayan is davranislari olup kurum bagliligina dayali ¢alisanlarin kendi tercihleri
dogrultusunda, goniilliigiine dayali sonunda ceza ya da odil gibi davranislar
icermeyen davranislarm tamamuidir. Orgiitsel vatandaslik davranislar, orgiit
acisindan istenilen, beklenen ve orgiitsel verimliligi arttiran ¢alisan davranislaridir
(Organ, 1997).

Orgiitsel baglilig: yiiksek motivasyonun kaynagmi kendinde bulan ve bunu
calisma arkadaslarina yansitan boylece verimliligi arttiran davraniglar biitiintidiir.
Orgiitsel vatandaslik davranislarini ile calismalarin ifade ettigi gibi bu calisanlar is
tatmini yliksek, orgiitsel ve bireysel hedefleri uyusan, Orgiitiin adalet anlayigina
giivenen c¢aliganlardir. Ayrica sirketlerin etkinlik verimlilik kurumsal baghlik ve
pozitif bir kurumsal hava yarattigi yapilan arastirmalar arasinda yer almaktadir.
Mesai arkadaslarina yardimci olma, astlarina yol gésterme, isin gelistirilmesi i¢in
onerilerde bulunma, ige vaktinde gelmeye 6zen gdsterme, ¢alisma siirelerini verimli
degerlendirme gibi davranislar, orgiitsel vatandaslik kavrami ile iliskilidir (Kaskel,
2000). Ayrica liderlerinden yoneticilerinden etkilenen desteklenen ¢alisanlarin
kolaylikla kurdugu bagdanda da s6z edilebilir.

Mesai saatlerinde isine gelmeyen arkadasmma yardimci olma, i taniminin
gerektirmedigi, fakat kurum bakimindan 6nem teskil eden seyleri yapmaya goniillii
olarak arastirma Yyapma etik kurallar1 6nemseyerek, is yasamina yeni katilmig
calisanlarin c¢alisma ortamlarina uyumunu destek olma yardim etme, ¢alisanlarin
karsilastiklar zorluklar kargisinda omuz verme, liderlere ya da yoneticilere kolaylik
saglama, onlara destek verme, organizasyonlara olumlu deger katmaya Ozen
gosterme  beyin firtinalarina 6n ayak olma, yeni ve yaratici diisiinceler 6nerme,
fazladan ise katilim gdsterme (6rnegin, izin durumlarini isin yogunluguna gore

ayarlama) ve islerin sekteye ugramasi icin ise gelinmeyecek durumlarda zamanlar



onceden haber verme gibi davranislar, orgiitsel vatandaglik davranislar1 olarak ifade
edilmektedir. (Kelloway vd., 2002).

Baska bir ifadeyle oOrgiitsel vatandaslik davranisi kavrami “sekilsel odiil
sistemini dikkate almadan bir biitiin olarak organizasyonun fonksiyonlarini etkin
bicimde yerine getirmesine yardimci olan, goniilliilliik esasina dayali c¢alisan
davranig1” olarak tanimlanmistir (Organ, 1988). Bu tiir davraniglarin bireyin
organizasyondaki roliiniin veya bi¢imsel is tanimmin gerektirdigi davranislar
olmadig1 goniilliiliik ifadesi ile anlatilmak istenmistir (Isbasi, 2000). Orgiitsel
vatandaslik kavramini bir ¢aligsanin 6rgiitiin ¢izdigi yolla belirledigi zorunluluklarin
Otesine gecerek, istenenden daha fazlasim1 yapmasit olarak tanimlamiglardir
(Greenberg ve Baron 2000).

Orgiitsel vatandashik davranislarmim alt boyutlar1 incelendiginde 6rgiitsel
vatandaslik davramigina iligkin, literatirde ¢ok sayida goniillii davranig
tanimlanmistir. Bu tanimlamalar degerlendirildiginde Orgiitsel vatandaslik
davranigin1 bes boyutta ele alir. Bu boyutlar vicdanlilik, nezaket, 6zgecilik, Sivil

erdem ve goniillillik-centilmenlik olarak siralanirlar.
2.4.2.1. Digergamlik (Ozgecilik)

Organizasyonda yapilan ¢alismalarla ilgili yasanan problemlerde diger kisilere
karsiliksiz olarak ¢6ziim iiretmede yapilan yardimlardir (Podsakof ve Mackenzie,
1994) Organizasyona iliskin gorev sorumluluk ve sorunlarda baskalarna yardim
etmeyi amaglayan isteyerek yapilan davramslarm hepsini icerir. Ise geciken birinin
isinin onu beklemeden halledilmesi is sorumlulugu yiiksek olan veya isiyle ilgili
problem yasayan arkadaglarina ya da kuruma yeni katilan kisilere yardimci olunmast
bir konuda daha bilgili uzman kisinin diger calisgana yardim etmesi bu tip
davraniglara 6rnek olusturmaktadir. Bu tip davranislar kurum i¢i grup ¢alismasini

destekleyerek orgiitsel bagliligr arttirmaktadir.
2.4.2.2. Vicdanhhk

Vicdanlilik, zamaninda ise gelme ve bunu rutin haline getirme, zamani verimli
kullanma, organizasyona ait demirbaslart koruma gibi orgiitle ile ilgili konularda

gerekenden daha fazla bir davranis sergilemeye goniillii olmaktir. Orgiit iiyelerinin
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zor sartlar altinda bile islerine zamaninda gelmeye ¢abalamalari, molalar dikkatli
kullanmalari, toplantilara zamaninda katilim saglamalari gibi davranislar ornek
gosterilebilir. Baska oOrneklerle devam edersek; bitirilmesi gereken isin
bitirilememesi durumunda c¢alisma saatlerinin bitmis olmasma dikkat edilmeden
calismaya devam edilmesi durumudur. Orgiitsel vatandaslik davranislarmin bu
boyutu tamamen gerekli olandan daha fazlasini yerine getirmeyi icerir. Vicdanl bir
birey bu tiirden bir davranis yerine getirirken bunun kotiiye kullanilabilecegi bir
ortam olsa ya da cevrede onu gorebilecek kimse olmasa dahi bu konularda bir

Ozensizlik ya da dikkatsizlik gostermeyecektir.

2.4.2.3. Nezaket

Kurumlarda yasanan is paylasimlarindan dolay: ¢aligsanlarin arasinda yaratilan
orgiitsel kiiltiir bagiyla birbirleri arasindaki diizgiin iletisimi ifade etmektedir. Ornek
olarak, ise gelinmemesi durumunda haber verilmesi, toplanti ve islerin son giinlerinin
hatirlatilmasi, bilgi paylasimi, oneri danisma gibi durumlan igerir. Bu davranislar
yasanabilecek sikintilar1 dnlemede 6nemli rol oynar ve zamanin dogru bir sekilde

kullanilmasini saglar.

2.4.2.4. Sivil Erdem

Organizasyonlarda yasanabilecek iyi ya da koti durumlara faal olarak,
isteyerek katilimi ifade etmektedir (Podsakof ve Mackenzie, 1994). Calisanlarin terfi
dogum gilinii 6zel gilinlerde veya sirket aktivitelerine isteyerek katilim bu tiir
davraniglara 6rnek verilebilir. Ayrica kurumun ilerlemesine yardimei olma, davranisi
organizasyonu etkileyen olaylara karsi bireylerin kendisini bilgili kilmasidir ve
onemli toplant1 ve kararlarda etkin bir sorumluluk hissederek yer almasidir. Ornek
davraniglar vermek istersek kurum i¢i toplantilarda diizenli olarak yer almak ve
tartigmalara aktif olarak katilmak, kurumdaki gelismelere ayak uydurmaya ¢aligmak,
kurumdaki degisimleri yakindan izlemek ve digerleri tarafindan kabul edilmesinde
aktif rol almak gibi davraniglar siralanabilir. Sivil erdem yani 6rgiit gelisimine destek
olmanin yani sira orgiitsel olaylara kayitsizlik, gelismelerin takibi, is yontemleri ve
sitket politikalar1 ile ilgilenerek bilgi sahibi olmayr ve kendini bu konularda

gelistirmek icin ¢aba sarf etmeyi anlatir.
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2.4.2.5. Centilmenlik

Orgiit i¢inde bireyler arasinda gerginlik yaratacak her tiirlii olumsuzluklari
tolere etme anlamina gelmektedir. Problemleri hi¢ yoktan abartarak, zamanini isiyle
ilgili sikintilardan bahsederek gecirmekten, calisma arkadaglarina saygisizca

davranmaktan kag¢inan c¢alisan davranislar1 6rnek gosterilebilir.
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ISTISMARCI YONETIM

3.1. istismarc1 Yonetim Tanim

Liderlik, bireyleri belli hedefler dogrultusunda yonetebilme ilerletebilme
kavratabilme ve ¢oziim bulabilme kapasitesine sahip olmayr ifade eder. Bununla
beraber tamimlamalarda genellikle “etkileme”, “ikna etme”, “yonlendirme”,
“giidiileme” gibi 6zellikler ilk olarak akla gelmektedir (Avolio ve Bass, 1993; Block,
1993; Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2001; Akat, 1985; Bender, 2000; Erdogan, 1997;
Bender, 2000; Ertiirk, 2000; Kogel, 2001). Yoneticiler liderler organizasyonlari
basariya gotiiren kisiler arasinda akla ilk gelen kisilerdir (McShane ve Von Glinow,
2009). Bu bakimdan ydneticilerin pek c¢ok kisi tarafindan baskalarinin sahip
olamadigr cesitli yetilere ve erdemlere sahip olan kisiler olarak tanimlayabiliriz.
Gliniimiize dek pek ¢ok arastirmada (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) basarili liderlerin kisilik
ozellikleri ve digerlerinden farkli olan ayirt edici yonleri arastirllmis ve degisik
liderlik teorileri gelistirilmistir. Liderlik yaklasimlarindan bazilari; otantik liderlik
etik liderlik, islemsel liderlik, dontistiriicti liderlik, karizmatik liderlik, demokratik
liderlik ve otantik liderlik gibi olumlu ve erdemli yonleriyle 6ne ¢ikmaktadir (Brown
& Trevino, 2006).

Ote yandan bazi liderler ise bilinenin aksine calisanlara ¢alisma hayatini ve
dolayli olarak aile hayatini, yaptiklari isi zor katlanilmaz iginden ¢ikilamaz bir hale
getirebilmektedir. Cogu ¢alisan profesyonel yasantisinda bu tip liderlerle karsilasmis,
onlarla ¢alismig ve hatta uzun yillar onlara katlanmak zorunda kalmistir. Sonraki
zamanlarda, koétii lider davranislari isletme yonetimi, psikoloji gibi degisik alanlardan
calismacilarin dikkatini ¢ekmis ve liderligin karanlik tarafini olusturan durumlar
aciklamaya yonelik arastirmalara baglanmistir. Diger taraftan bu tiir davranis ve
tutumlar; istismarci yonetim (Tepper, 2000), kiigiik tiranlik (Ashforth, 1994), yikici
liderlik (Padilla, vd., 2007), koti liderlik (Kellerman, 2004; Padilla vd., 2008),
zehirleyici liderlik (Whicker, 1996; LipmanBlumen, 2005; Goldman, 2006) ve
narsistik liderlik (Glad, 2002) dogrultusunda ifade etmeye ¢alismiglardir.
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Bu liderlik yaklasimlar1 aslinda liderligin yikict karanlik, kot yiizini
olusturan yonetici davraniglarin1 agiklamaktadir. Bu baglamda kotii niyetli liderlik
tarzin1 ifade eden ilk c¢alisma Ashforth (1994) tarafindan gergeklestirilmistir.
Ashforth arastirmasinda otoritesini ve giiclinii ¢alisanlar {izerinde baski kurarak ve
calisanlar sindirerek kullanan yoneticileri gdzlemlemis ve bu tip yoneticileri “kiiciik
tiran” (Ashforth, 1994: 755) olarak ifade etmistir. Bu yoneticilerin ozelliklerine
bakildiginda yoneticilerin kibirli davranislar sergilemeleri calisanlar1 oldugundan
asagida gorme kendilerini yiiceltme ve ylikseltme yapilan isi asagilama, calisanlara
kars1 diistincesizlik, ¢alisanlara fikirlerini zora kabul ettirme, inisiyatif kullanimina
engel olma ve sebepsiz yere cezalandirmadir. Kiigiik tiran benzetmesindeki “kii¢iik”
sifati ise bu tiir liderlerin dar gorisliiliiglinii vurgulamak amaciyla secilmistir
(Ashforth, 1997). Tepper (2000), Ashforth’un ¢alismasindan yola ¢ikarak “istismarci
yonetim” kavramini gelistirmistir. Istismarci ydnetim, calisanlarin iistleriyle ilgili
olarak kendilerine karst ne Olgiide siirekli bir sekilde sozlii ve sozlii olmayan
diismanca davraniglar sergilendigine yonelik tutumlar1 olarak tanimlanmistir
(Tepper, 2000). Istismarc1 yonetim davranislarinda fiziksel temas bulunmamaktadir.
Bunun yami sira diismanca davranislarin kisiler arasindaki diyalog sona erene dek
siirmesi beklenmektedir. Istismarci yonetimi olusturan olumsuz lider davramslari;
calisanlar1 haksin yere ve siirekli olarak herkesin iginde elestirmek, yiiksek sesle
azarlamak, kotii kaba asagilayict davraniglar sergileme, ilgisizlik davraniglar ve
calisanlar1 ig taniminda olmayan islere zorlamak olarak belirlenmistir (Bies, 2001).
Bunun yani sira Tepper (2000, 2007) istismarci yoneticilerle birlikte calisanlarin
daha ¢ok isten ayrilma niyetine sahip olduklarin1 gerek is yasamindan gerek 6zel
yasamindan zevk almayan ve Orgiitten cabuk kopan ve yogun stres yasadigini ortaya
koymustur. Ayrica Kellerman (2004) gore liderlik ¢alismalarina daha ¢ok yapici ve
olumu yonlerin verildigi ancak karanlik yiizii olusturan nedenlere deginilmedigini
ifade ederek caliganlara karsi istismarci ve yikict davranislar sergileyen liderlik
tarzin1 “koti liderlik” olarak tanimlamigtir. Lipman-Blumen (2005), Whicker’in
(1996) yaklasimindan yola ¢ikarak “zehirleyici liderlik” kavramini gelistirmistir.

Gerekli alanyazin incelendiginde istismarci yonetici tutumlari ile ilgili yapilan
caligmalara bakildiginda fiziksel olmayan diismanlik (cinsel taciz, fiziksel taciz) gibi

2 6

“yikic1” “yildiric1” olarak tabir edilebilecek yonetici davranislarina odaklanildigi
goriilmektedir. Cesitli arastirmacilarin bu tiir davraniglar1 adlandirirken adi zorbalik

(Ashforth, 1997), saldirgan yonetici (Schat vd., 2006), baltalayic1 yonetici (Duffy
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vd., 2002), is yeri zorbalig1 (Hoel vd., 2001) ve kurban etme (Aquino, 2000) gibi
kavramlar1 kullandiklar1 goriilmekle birlikte, cogu calismalarda istismarct yonetici
kavraminin tercih edildigi goze ¢arpmaktadir (Tepper, 2000; 2007).Ayrica istismarci
yonetici davraniglarinin belirtilen diger kavramlarla benzer nitelikteki davranis
kaliplarini igermesinin yani sira, kotii davraniglarda bulunan kisinin yonetici olmast,
ve bu davranislarin fiziksel/cinsel siddet igermemesi, ayrica bu davraniglarin niyeti
acgisindan farkliliklar igcermesi olarak tanimlanmastir.

Istismarc1 ydnetim yoneticilerin astlarma uyguladiklar sozlii veya sozsiiz
sadece bir defaligina degil uzun siireli devam eden onur kirict asagilayici davranislar
ve davranis bigiminde kesinlikle fiziksel bir siddet bulunmamakla birlikte asil amag
asta zarar vermek olmayan bilerek diisiiniilerek planlanmis diismanca davranig
bi¢imidir. Diger ifade ile astlara uygulanan kotii duygusal ve psikolojik davraniglar
biitiiniidiir. Istismarci ydnetim y&neticilerin sahip oldugu yetkilerini altinda
calisanlara haksiz ve keyfi bir bicimde uygulamalaridir. Orgiitsel boyutta
diisiiniiliince kisaca isyeri tacizi denilebilir. Astlara kars1 uygulanan istismarci ve
yikic1 davranislar sergileyen kotii liderlik olarak adlandirilabilir. Bu yaklasimla
yoneticinin diismanca davranislarinin kisiler arasindaki iliski son erene kadar
siirdlirmesi beklenmektedir. Ayrica 6znel bir degerlendirme olup farkli ¢alisanlarda
farkli algilar olusturabilir, yani biri i¢in davranis istismarci olarak algilanirken digeri

icin algilanmayabilir.

3.1. Istismarci1 Yonetimin Etkileri

Istismarc1 yonetim gerek calisanlar gerek yoneticiler gerekse kisilerin baglh
bulundugu orgiit acisindan sonuglar1 son derece onem arz etmektedir. Calisanlar
acisindan isten ayrilma, kaytarma, tiilkenmislik yaraticiligin 6niine ket vurma intikam
alma ki yoneticiye ulasilamamis planlarin yerine orgiite dair zarar verici plan
olusturma Orgiitsel vatandaslik davranislarini zedeleme orgiitsel bagliligi azaltma is
tatmini 0z yeterlilik is -aile catisma oranlarinda artma, adalet algilarinda azalma
psikolojik stres diizeylerinde artis calisanlarin karsilastigi sorunlarin basinda
gelmektedir. Istismarci yonetim, hayal kirikligi caresizligi ve isten uzaklasma ile
baglantili oldugu yapilan alan incelemeleriyle gozler oniine serilmistir.

Gilinlimiizde insanlar hayatlarimin biiylik bir kismini isyerinde ge¢irmektedir

bundan kaynakli igyerinde karsilastiklar1 kotii diismanca davranislar gerek aile gerek
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is hayatinda gerek sosyal hayitinda olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Yani
isyerinde fiziksel olmayan saldirgan davranislarla yoneticilerin astlar1 kirdigr kasti
olarak yapilmis davramislardir. K6tii niyetli denetim calisanlarin farkindaliklariyla
ortaya ¢ikar bundan dolay1 ¢alisanlardan bazilar1 istismarci yonetim etkilerini fark
ederken bazilar1 fark etmeyebilir. Bu noktada Kisiler arasindaki farkli karakter
Ozellikleri istismarct davraniglarii  tanimlamada Onemli bir unsur oldugu
sOylenebilir. Bu sebeple istismarct yonetime ugrayan calisanlarin bir kismi bu
sorunla bas edebilirken bazilar1 intikam duygusuna gidebilir. Calisanlar is ortaminda
kotii niyetli denetime maruz kaldiklarinda bu olumsuz davraniglara karsi ayni
derecede karsilik verme ihtiyaci hissedebilirler. Istismarci yonetimin dogurdugu
calisanlarin siklikla bag vurdugu izlenim yonetimi sonucunda calisanlarin gercek
performansini 6lgemeyen goremeyen yoneticiler orgiit icin saglikli terfi egitim karar
veremeyerek Orgiitsel yapiyr zedeleyebilirler. Isten ayrilma niyetlerinde artma,
yasadiklar1 stres sonucunda calisanda meydana gelen saglik problemleri orgiitsel

verimliligi azaltmaktadir.
3.2.1. Orgiitsel Etkileri

Calisanlarin istismarcit yonetim baskisit sonucunda olusan 6fkeyi yOneticiye
kars1 direk olarak gosterme olanagi bulamayabilirler. Yasadiklar1 6fke ve kizginligi
bulunduklar1 konumlarindan kaynakli yoneticiye yansitamazlar. Diger bir deyisle
saldirgan yoneticiye cevaben Ofkesini yonlendirme konusunda kendini serbest
bulamayan calisan, bu 6fke ve kizginlig1 bu sefer bagka bir ¢alisana veya orgiite
yoneltir (Dollard vd., 1939). Calisanlarin 6fke ve kizginliklarini bagka bir kaynaga
aktarmalarinin ardinda yatn sebeplerden bazilar1 sunlardir; Birgok orgiit oldukca
hiyerarsik ve siki kurallarla oturtulmus bir diizene sahiptir. Bu yiizden istismara
ugrayan ¢alisanin bu kat1 hiyerarsik diizende iistiiyle muhatap olma ve intikam alma
davranis1 iginde olmasi ¢ogu zaman miimkiin olmayabilir. Ikinci sebep ise; istismara
maruz kalan calisanin herhangi bir karsilik vermesi sonrasinda yasadigi istismarin
daha fazlasin1 yasamasmna yonelik korkusu ve yoneticilerin  performans
degerlendirme sistemleri igindeki karar verici rollerinin varligidir. Sonug olarak bu
iki durumun yarattigi simirlayict durdurucu etki ile calisan 6fke ve kizginligi daha
“zayif” veya “rahat ulasabilecegi” olarak tanimladig1 baska bir ¢alisana veya orgiite
yoneltir (Mitchell ve Ambrose, 2007).
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Saglik alninda yapilan ¢alismalarda kotii yonetime maruz kalan calisanlarda is
memnuniyetsizligi, psikolojik sikintilarinda artig gézlenmistir. Adalet teorisine gore
(justice theory) kotli yonetim davraniglar sergileyen yoneticilerin astlar1 ilk olarak
orgiitiin adalet anlayisin1 sorgulamakta buna bagli is birakma is tatmini Orgiitsel
baglilik is -aile catismast ve psikolojik stres konularinda caresiz yaklasimlar icine
girmektedir. Orgiitsel degerlerin yok olmasi ya da kontrol edilememesi durumu
calisanlar1 kurumu karsi saldirgan tavirlara itmektedir. Bu da orgiitsel maliyetleri
artiracaktir. Ayrica yapilan ¢alismalarda kaba davranan yoneticilerin, orgiit kiiltiirtinii
ve Orgiitlin etik iklimini kotii yonde etkiledikleri yoniinde bulgular mevcuttur (Zellars
vd.,2002). Bu tarz orgiitlerde diisiik diizeyde is tatmini ve buna bagli isten ayrilmalar
(Tepper vd., 2004), ise olan katilm ve ilgide isteksizlik, devamsizlik (Aryee
vd.,2007) goriilmektedir.

3.2.2. Cahisan Acisindan Etkileri

Istismarc1 yonetime maruz kalan calisanlarda meydana yikici davranislarin
basinda kuruma yéneticiye olan giive gelmektedir. Istismarci yoneticilerin yarattig
giivensiz ortamda c¢alisanlarda bir takim fizyolojik psikolojik degisimler meydana
gelmektedir. Yoneticilerin ¢alisanlariyla karsilikli giivensizligin olustugu astlarin
tehdit, korku ve ceza yontemleriyle caligtirildig1 , yonetici ve galiganlar arasindaki
yanls eksik iletisimi iligkilerin kopuklugu , iletisimin tek yonlii olarak isledigi,
kararlarin cogunun tartisilmadan alindig: bilgi aktarimi eksikliginin yogun yasandig
hedeflerin orgiitiin iist kademelerinde yapildigi ve oOrgiitiin denetleme siirecinin
genellikle yiiksek kademe denetgiler tarafindan yapildigi fiziksel siddet igermeyen
diismanca astin duygusal ve psikolojik yilginligina sebep olan yikici yildirict olarak
ifade edilen yonetici davranislarinin etkilerinin ¢alisan ve dogrudan orgiit etkileri
biiyiik 6nem tasimaktadir. Orgiit yapilarinin hiyerarsik yapida olmasi otoritenin

biiyiik oranda orgiite hakim olmasi psikolojik saldirinin zeminini olusturmaktadir.
3.2.2.1. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti ¢alisma ortamindan drgiitten ya da yapilan isten duyulan
yarattig1 kotli durumdan kaynakli ¢alisanlarin is degistirerek islerini birakma hissine

sahip olmast durumudur. Bu baglamda isten ayrilma niyeti, ¢aliganlarin yarattig
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sonuglarinin iki taraf i¢inde yikici olan eylem olarak tanimlanmaktadir (Rusbelt vd.,
1988). Isten ayrilma niyeti is tatmini (Mowday, 1983), orgiitsel baglilik ve drgiitsel
vatandaslik davranmiglar1 gibi is tutumlarinin bir sonucu olarak goriilmektedir.
Calisanlar kendi istekleri ile ¢alisma hayatinin bir pargasi olduklar1 gibi ¢alismaya
hayatindaki yasadiklar1 problemler olumsuzluklar dahilinde isten ayrilma niyetinde
olabilirler. Orgiitsel davranis1 zayiflatan performans: diisiiren konularin basina gelen
istismarci yonetim algisi ile isten ayrilma niyeti pozitif anlamda iliski oldugu yapilan
arastirmalarla desteklenmistir. Kisacasi istismarci yonetime maruz kalan ¢alisanlarda
isten ayrilma niyetinde artisa neden oldugunu sdyleyebiliriz. K&tii yonetime maruz
kalan calisanlarda oOrgiitsel adalet kavrami yitirmekte bu davranis karsiliginda
calisanlar1 yeni i§ arayislarina yoneltmektedir. Calisanlar vatandaslik davranisini
gerceklestirmek i¢in goniillii oldugunda, yalnizca katilimin boyutlar1 konusunda
orgiitsel bagliliklarinin yiiksek oldugunu gostermez, ayni zamanda Orgiitsel
kimliklerinin tanittmin1 da bir dereceye kadar gosterir. Liderlik davranislarina
bakildiginda calisanlarin isten ayrilma durumlart iizerinde etkisi yiliksek oldugu
gozlenmistir. Telli ve arkadaslar1 (2012) tarafindan yapilan ¢alismada, galisanlarin
yoneticilerinden liderlerin olumlu bahsettigi durumlarda isten ayrilma niyetlerinin
azalacagl sonucuna ulagilmistir. Sahin (2011)’tin yapmis oldugu calisma da ise,
liderinden fazla destek goremeyen calisanlarin ve lideriyle gelistirilen iliskinin
karsilikli giiven, sevgi, saygi gibi temel degerlerden yoksun oldugunu diisiinen
calisanlarin, isten ayrilma egiliminin yliksek oldugu ve daha fazla destek gorme
umudu ile bagka bir i bulma arayisi i¢ine girdikleri tespit edilmistir. Ferris (1985)’de
calisanlarin liderlerine yonelik toplam algilamalarinin, isten ayrilma davranigina
iligkin siireci etkiledigini ortaya koymustur. Zhans ve arkadaslar1 (2013) tarafindan
yapilan arastirmada ise calisanlar etik liderlik algilamalarimin yiiksek oldugu
durumlarda belirsizligin ve duygusal tiikenmenin azaldigr ve bu durumun isten
ayrilma niyetinin de ortadan kalkma egilimine girmesini sagladigi belirlenmistir.
Srain ve arkadaglar1 (1982), lider-liye etkilesiminde, calisanlarin liderlerinin
hareketlerini izledigini belirtmiglerdir. Liderlerin ¢alisanlar arasinda adaletsiz
davrandigi, 6zellikle zor islerin yapiminda onlara yardimer olmadigi vb. durumlarda
calisanlar liderleri hakkinda olumsuz tutuma sahip olmakta ve bu durum isten

ayrilma egilimine girmelerine neden olmaktadir.
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3.2.2.2. Performans Diizeylerinde Azahs

Performans, calisanlarin orgiite katilimlarindan sonraki siirecte, orgiitiin amag
ve c¢ikarlarma katkida bulunacak her tiirlii faaliyet ve davranmislart seklinde
tanimlanabilir (Rotundo ve Sackett, 2002). Calisanlarin sergiledikleri performans,
orgiitlerin devamliliklar1 agisindan hayati 6neme sahiptir. Bu sebeple biitiin orgiitler
calisanlarinin yiiksek performans gostermelerini beklemekte, bunu bazen denetim,
bazen odiillendirme, bazen de cezalandirma yoluyla saglamaya calismaktadir
(Uyargil, 2008). Orgiite ait her bir ¢alisanin gosterdigi performans, toplamda bahse
konu &rgiitiin is performansini olusturmaktadir. Is performansi en genel tanimla iki
alt boyuttan olusmakta bunlar, “Baglamsal Performans” ve “Goérev Performansi”
olarak ifade edilmektedir. (Jawahar ve Carr, 2007). Orgiitsel olarak calisanlarin
ortaya koydugu baglamsal performans Orgiit icerisinde is birligi, ekstra calismaya
goniillii olma, diger ¢alisanlara yardim etme, hosgorii ve merhamet gosterme, orgiitii
koruma ve destekleme gibi goniilliilik esasina dayali davraniglari igermektedir.
(Yice ve Kavak, 2017). Bu noktadan bakildiginda her ne kadar gorev
performansindan farkli bir kavram olarak ele alinsa da baglamsal performans,
sonuglar1 itibartyla gorev performansi lizerinde onemli etkiye sahiptir savunusu
yerinde olacaktir (Van Scotter ve Motowidlo, 1996). Baglamsal performans cesitli
sebepler sonucunda artabilmekte ya da azalabilmektedir. Algilanan orgiitsel destek
(Yildiz, 2016), yonetim inovasyonu, is tatmini (Yildiz ve Dirik, 2017) gibi algi ve
tutum degiskenleri ile baglamsal performans artarken, istismarct yOnetim algisi
(Yildiz ve Caki, 2016), orgiite yabancilasma gibi algi ve tutumlar nedeniyle de
azalmaktadir. Istismarci yonetime maruz kalan c¢alisanlarm performanslarma
bakildiginda diislislere rastlanildigi goriilmektedir. Asagilanma yapilan isin
begenilmemesi elestiri orglitsel vatandaslik davranislarinin yerini zorunlu vatandaslik
davraniglarinin almasi astlarin is1 goniilsiizce yapmalarina isten kaytarmalarina is
tizerinde inisiyatif almaya cesaret edememelerinden kaynakli performanslarinda
onemli 6lciide diisiis oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlar amirlerinden daha
fazla baski, tehdit ve suiistimal davraniglar gordiiklerinde, psikolojik bir
dengesizlik hissine sahip olacaklar, psikolojik dengeyi saglamak i¢in calisanlar
1s c¢abalarin1 azaltacak ve organizasyona ekstra bir katki yapma olasilifi
diisecektir. Diger yandan bireyler adil bir calisma ortaminda calismayr ve

performansa dayali olarak degerlendirme yapilmasini, basarilarmin karsiliginda
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odiillendirilmeyi istemektedirler. Ayrica bdyle bir sistemin orgiitsel bazda saglamaya
calisilmasi ¢alisanlarin kurumlara bagliligini performans seviyelerini arttirmayi ve

orgilitsel adalet algisinin yiiksek olmasini saglayacaktir.

3.2.2.3. Sapkin Davranis Sergileme

Isyerinde sapkin davranislar Robinson ve Bennett (1995), belirlenmis orgiitsel
kurallara zarar vererek iiyelerinin, orgiitiin  diizenlerini bozarak huzurlarini kagiran
tehdit eden davranislar olarak tanimlamislardir.

Robinson ve Bennett (1995) sapkin davramislar1  farkli  sekillerde
siiflandirmislardir. Orgiitsel alanda yer alan sapkin davranislar, iiretimle ilgi olanlar
sapkin davranislar olarak siniflandirilabilir. Ornek verilecek olursa; kaynaklari
liizumsuz harcama, is yerinden zamanindan 6nce ¢ikma, gereginden fazla ve gereksiz
molalar verme gibi davranislardir. Biiyiik boyutlu ve Orgiitsel alanda yer alan
davraniglar, miilke yonelik sapkin davraniglar bunlari orneklendirirsek teghizata
sabotaj yapma, oOrgiitten ¢alma gibi davraniglardir. Kiiciik boyutlu ve kisilerarasi
alandaki sapkinliklar, politik sapkinliklardir bunlar ise; is arkadaslar1 hakkinda
dedikodu yapma, is arkadaslarini su¢lama gibi davraniglardir olarak belirtmislerdir

Bireylerin calisma hayatinda azarlanma, su¢lanma, alay edilme gibi istismarci
yonetici davraniglartyla  kKarsilastiklarinda bu olumsuz davranislara ayni derecede
olumsuz baska bir davranisla karsilik verme ihtiyact hissedebilirler (Skarlicki ve
Folder, 1997). Zira orgiit i¢inde gerceklesen olumsuz olay, tutum veya davranislar,
calisanlar1 diismanca fikirler gelistirmek, kizginlik hissetmek veya utang duymak
gibi duygu ve diisiincelere itebilmektedir. Kisacasi istismarci yonetimle sapkin

davraniglar arasinda pozitif bir yonlii bir iligki s6z konusudur.

3.2.2.4. Duygusal Tiikenme

Harvey vd. (2007)’ne gore, istismarci yonetici algist ile duygusal tiikenme
arasindaki iligkiyt konu alan ¢ogu calisma, bu durumun yonetici ile ast arasinda
yasanan kisisel catismadan kaynaklandigini vurgulamaktadir. Kisilerarasi (ast-iist)
catigma neticesinde yasanan duygusal tiikkenme, istismarci yoneticinin devamlilik arz
edecek sekilde astinin 6zsaygi ve 6z yeterligini hedef alan girisimlerine bagl olarak

ortaya c¢ikmaktadir. Daha Onceki calismalarda duygusal tiikenme ile istismarci
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yOnetici algis1 arasinda olumlu yonlii bir iligkinin varlig1 tespit edilmistir (Tepper
2000, Harvey vd. 2007). Bu noktada ast agisindan yasanan stresin kaynagi, oncelikle
lider desteginin kayb1 olarak degerlendirilmistir (Tepper 2000). Ozellikle ¢alisanlar
orgiitlerden yoneticilerden gerek duyduklar1 bilgiyi alamama durumlarinda destek ve
geri bildirim yapilmadiginda ve bu durum belli donemler devam ettiginde astlar
psikolojik olarak yikima dogrudan duysal tiikkenmeye gitmektedir. Bir stres faktorii
olarak, istismarci yonetimin yarattig1 psikolojik zorlanmaya yol agan faktorlerden

biridir baglamsal performansin azaldig1 gerginlik semptomunu tetiklemektedir.

3.2.2.5. Kaytarma

Kaytarma kavrami, bir ya da birden fazla orgiit liyesinin yapabilecekleri halde
digerlerinden daha az orgiit faaliyetlerine katki yapmasina yonelik bir algidir (Comer
1995). Kaytarma, calisanin is ortaminda yasadigi sorunlarla bilin¢li olarak
miicadele etmemesi, geri ¢ekilmesi, var olan durumun daha kéotiiye gitmesi haline
aldirmadan sonuglar1 gormezden gelmesiyle ilgilidir. Bu durum psikolojik
sOzlesmenin tahribati, is tatminsizligi (Turnley ve Feldman 1999), ise ve orgiite
giivensizlik, olumsuz yonetici tutumlarina ya da calisma kosullarma (Davis-Blake
vd. 2003) bagl olarak gelisen sorumsuzca davraniglar1 ifade etmektedir. Zayif
sorumluluk kisilik 6zelliklerine ya da is ortamlarindaki olumsuzluklara bagl olarak
isinin resmi performans gereklerini ve is taniminda belirlenmis hususlari zamaninda
ve olmasi gerektigi gibi yerine getirmeyen calisanlar; islerinden soguyup devamsizlik
yapmaya ve sanal kaytarma egilimi gostermeye (Kdse vd. 2012), mesai zamanlarinda
islerine dikkat vermek yerine baska konularla ilgilenmeye (Rusbult vd. 1988)
yatkindirlar. Istismarc1 yonetici algis1 bir yoniiyle calisanlarin ise adanmishiklarini ve
motivasyonunu sekteye ugratmakta, ise yonelik genel tutumlarini olumsuz yonde

etkilemektedir.

3.2.2.6. Tiikenmislik

Istismarci  yonetimin en Onemli sonuglarindan biri tiikenmisliktir.
Tiikenmigligin tarih¢esine bakildiginda tiim meslek dallarinda yasanabilecek ve
mesleki tehlike olarak adlandirmak miimkiindiir kisacasi enerji, gli¢ ya da kaynaklar

ile ilgili asir1 talepler nedeniyle basarisiz olmak, yipranmak ya da tiikenmek, olarak
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tanmimlamistir.  Ayrica tilkenmislik kisinin c¢alisanin yiiksek diizeyde istenilenler
karsisinda fiziksel yorgunluk uzun siiren bitkinlik hissi caresizlik umutsuzluk
calisanin genel olarak her seye karsi olumsuz negatif duygular tagimasi olayr olarak
tamimlanabilmektedir. Tikenmislik sendromunun c¢esitli nedenleri bulunmaktadir.
Sebeplerin basinda is yiiki, rol catigmasi, rol belirsizligi, sosyal destek, bilgi ve
kontrol meslegin yiiz yilize insanlarla etkilesimi gerektirmesi, hiyerarsi, kariyer
firsatlar1, dmiir boyu istihdam ve demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
medeni durum vb.) tabi ayrica kisilik 6zellikleri (nevrotiklik, 6z saygi, kontrol
odaklilik vb.) ve is tutumlar (is tatmini, beklentiler vb.) gibi (Maslach vd., 2001)
siralanabilir. Orgiitlerde tiikenmislik bireysel anlamda calisanlarda asir1 yorgunluk,
uyku sorunlari, enerjide diisme, siirekli endise hali, depresyon, 6z saygida azalma
gibi; orgiitsel anlamda ise devamsizlik artisi, isten ayrilma niyetinde artis, isgdren
devir oraninin artmasi, diisiik verimlilik ve etkinlik, performansta diisis, is
tatmininde ve ise ve oOrgiite olan baglilikta azalma, ¢alisanlar arasinda c¢atisma
yasama, ¢alisanlarin miisterilere 6nem vermemesi ve onlarla yeterince ilgilenmemesi
gibi olumsuz sonuglari dogurabilmektedir (Maslach vd., 2001).Kisilik 6zellikleri
orgiit yapis1 meslegin tiirii isten beklentiler bu nedenlerden bazilaridir. Istismarci
yonetim anlayisina sahip yoneticiler ¢alisanlarda bu duygularin olugmasina neden
olmaktadir, astlarin bu durum karsinda istismarct yoOnetimle tiikkenmislik

seviyelerinde yapilan ¢alismalarda artis gdzlenmistir.

3.2.2.7. Is-Aile Catismasi

[s-aile yasam catigmasin1” is ve aile rollerinin es zamanl olarak ortaya ¢ikmasi
nedeniyle yasanan uyumsuzluk durumu” olarak ifade edilmektedir Parasuraman ve
Simmers (2001). Esas itibariyla bir tiir roller arasi ¢atigma olan ig-aile yasam
catigmasi, “is ve aile alanlarindan kaynaklanan rol taleplerinin bazi ydnleriyle
birbirleriyle uyumsuz olmas1 durumu” olarak da belirtilebilir. istismarci ydnetime
maruz kalan kurbanlar ayn1 zamanda hayal kirikligin1 yagamaktadir, yoneticiyle kars
karsiya gelemeyen kavga edemeyen astlar daha fazla bu tlir davranislara maruz
kalma korkusuyla yoneticileriyle kars1 karsiya gelmemeye calisarak is yerine birakan
hayal kiriklig1 ve 6fkeyi daha fazla otorite sahibi oldugu evinde ve aile iiyelerine
asilayarak ugrasarak gerceklestirir. Kisacasi kotli yonetime maruz kalan ¢alisanlarin

Ofkesi yer degistirerek ailelerine donmektedir. Koti niyetli denetim yasayan
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calisanlarin, ailelerine yonelik olumsuz etki ve davranig gostermeleri muhtemeldir
(Hoobler ve Brass, 2006). Bu eylemler, aile iiyesine veya esine yonelik saldirgan
eylemlere atifta bulunan aileyi zayiflatan davraniglar1 temsil eder (Restubog ve
digerleri, 2011). Baska bir deyisle, taciz eden denetgilerin ¢alisanlari, aile iiyelerine
zarar vererek, yerlerinden edilmis 6fke ve hiisranlarini aile liyelerine yonlendirebilir.
. Dahasi, bu eylemlerin aile-is arasindaki c¢atismanin artmasiyla iliskili olmasi
muhtemeldir. Bu iddialara destek, Voydanoffun (2002) is-aile ara yiiz modelinden
gelir; bu, is Ozelliklerinin, aile sonuglariyla ilgili olan is-aile catismasi ile ilgili
oldugunu belirtir. Ozellikle, kotii niyetli denetim, ¢alisanlarin aile-aile ¢atismasina
neden olan bir is stresi olarak iglev goriir. Buna karsilik, aileden ise catismanin
yiiksek seviyeleri, aile liyelerinin kendi degerlerini zayiflatan eylemleri tesvik ediyor.
Spesifik olarak, calisanin is alaninda maruz kaldigi istismar, aile-aile catigmast

yasadig1 i¢in aile alanina yayilir.
3.2.2.8. ise Yabancilasma

Ise yabancilasma kavramsal olarak, kisilerin gorevlerine islerine ilgisizlik
durumu sorumlulugun azalmas: olarak tarif edilmektedir. Ise yabancilasma,
calisanlarin  kariyer hedeflerinde sapma yasamalar1 ve Orgiitsel kurallarda
uyumsuzluk sonucunda gergeklesen olumsuzluklardir (Ozbek, 2011). Diger bir ifade
ile, ise yabancilagma, is ile kurdugu heves ve baglilik duygularin koreldigi ve ise
yonelik psikolojik davranislaridir (Hirschfeld vd., 2000, Tonks ve Nelson, 2008). ise
yabancilagsma orgiitsel ve kisisel faktorlerin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Ancak
literatiirdeki arastirmalarda ¢alisanlarin ise yabancilagsmalarin1 en 6nemli sebeplerden
birisi orgiitsel faktorler oldugu kanisindadir. Bu ¢ergevede, arastirmacilar isin
taniminin, g¢alisma ortamindaki iliskilerin, Orgiitsel hedeflerin orgiitsel destek,
orgiitsel adalet, liderlik ve yonetim tarzi gibi uygulamalarin igse yabancilagma
tizerinde etkili olacagini ileri siirmektedir. (Sarros vd., 2002, Banai vd., 2004, Simsek
vd., 2006, Nair ve Vohra, 2010). Bu dogrultuda, ise yabancilasmanin hem c¢alisan
hem de 6rgiit acisindan olumsuz sonuglar teskil etmesi diisiiniilmektedir. Calisanlarin
is tatmini, Orglitsel baglilik, kariyer tatmini, oOrgiitle 6zdeslesme diizeylerini ve
orgiitsel vatandaslik davraniglarini sergilemelerini azaltacagi; tiilkenme, isten ayrilma
niyeti, sinizm ve iretkenlik karsitt is davramislarimi ise arttiracagi  ise

yabancilasmanin sonuglar1 olabilecegi ileri siirlilmektedir (Mendoza vd., 2007; Nair
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ve Vohra, 2012: Tummers ve Dulk, 2013: Chiaburu vd., 2013: Yildiz ve Saylikay,
2014).

3.3. Benzer Kavram Olarak Yikic1 Liderlik

Yikict liderlik kavrami ¢aligma hayatinda isverenlere, calisanlara Sivil
hayatlarinda ¢alisanlarin aileleri i¢in 6nemli bir yerde durmaktadir (Tepper, 2007).
Ote yandan bu kavramin dogurdugu sonuglar astlar, 6rgiit, yapilan is ve yoneticiler
i¢cin olumsuz ¢iktilar1 da beraberinde getirmektedir. Bu ¢iktilara baktigimizda astlarin
kurumu olumsuz degerlendirmelerine, motivasyon, is memnuniyeti ve baglilik
seviyesinde azalma, is-aile ¢atismasina, duygusallik ve stres kaynakli sorunlarda
artis, performans seviyelerinde azalis, tretkenlik karsitt isyeri davraniglarini
arttirmaktadir (Harris vd., 2007; Schyns ve Schilling, 2013). Schaubroeck vd. (2007)
yikict liderlik davramiglarinin i3 doyumunu tizerinde de etkisi oldugunu
belirtmislerdir. Is tatmini yiiksek calisanlar yikici liderlik davramslarindan
etkilenmemis diislik seviyelerdeki ¢alisanlarda etkiler goriilmiistiir. Bu etkilenmenin
sonucunda calisanlarda kaygi, depresyon, memnuniyetsizlik, kurumsal bagliligin
azalmasi ve ise gelmeme gibi durumlar gézlemlenmistir

Yikici liderligin sonuglar1 saglik agisindan incelediginde, galisanlarin iyi olma
durumunda azalma (Tepper, 2000), Kelloway ve digerleri (2005) de yikici liderlik
davraniglarinin  astlarda strese neden olma ve yikict liderlik ile olumlu ast
davraniglar1 (Schyns ve Schilling, 2013) ve is memnuniyeti (Reed ve Bullis, 2009)
arasinda negatif bir iligki bulunmustur. Bireyin yikici liderlik davraniglariyla
karsilastiklarinda performans diisiikliigii grup igerisinde gatismalarin alevlenmesi ve
“ortak bir diismana sahip olmanin” olusturdugu bir dayanigma ortaminin
olusabilecegi belirtilmistir (Schyns ve Schilling, 2013). Hauge, Skogstad ve Einarsen
(2007) stres yaratan isyeri kosullarmin ve yikict liderligin, calisanlarin birbirine
zorba davramglar sergilediklerini ifade etmistir. Isyerinde hirsizligi, sabotaji,
psikolojik  huzursuzlugu ve kurumsal basarisizigi arttiran yikict  liderlik
davraniglarinin sonucunda orgiitlerde agir sonuglar gorebililer. (Tepper, 2007). Bu
kavramin yipratici, olumsuz etkilerinin bu kadar kapsamli olusu dikkate alindiginda,
kurumlarm yikici liderlik davraniglartyla miicadele etme ve yikic1 liderligin

olugsmasini engelleme yollarini aramasi gerekmektedir.
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3.4. Lider-Uye Etkilesimi

Bu kavram yani lider-iiye etkilesimi liderlikle ilgili gelistirilen kavramlarin
¢ikmazlarina alternatif olarak ileri siiriilmiistiir. Daha Onceki tanimlar, liderlerin
karsilagtiklar1  durumlar karsisinda yapmalari  gereken davraniglar iizerinde
durmaktadir. Ayrica tiim astlara farkli davranmak esasina dayanan LUE her bir asta
farkli seviye ve sekillerde iliski kurmasi gerektigini ve bu iliskilerin genellikle
karsilikli saygi ve giivene dayali olarak, giiglii bir etkilesim sonucunda ortaya
ciktigini degerlendirmektedir. LUE, lider ve astlar arsindaki iletisim problemlerini
esas almasi yoniiyle bilinen liderlik tanimlarindan ayrilmakta, bilinen liderlik
modellerinde gérmezden gelinen etkilesim siirecini ve bu siiregteki ayrismay dikkate
almaktadir (Bas, vd., 2010). Birgok arastirmaciya gore, doniisiimcii liderlikle lider-
tiye etkilesimi arasinda iliski oldugunu diisiinmektedir. Bu durumda, Palmer’e (2001)
gore doniisiimcii liderligin ¢alisanlar tizerindeki yonetme giicii ve diger ¢alisanlarin
takip edilmesine imkan sagladig igin lider-iiye etkilesimi ile baglantilidir. Bunu yani
stra her ilki liderligin yarattig1 karsilikli saygi, giiven ve calisma iliskilerinin genel
kalitesi bakimindan oOrtiismektedir. Bu agidan bakildiginda doniisiimcii liderlik ve
LUE ve birbirinin yerine belirli sartlar saglandiginda ikame edilebilir. Krishnan vd.,
(2004; 2005) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, doniisiimcii liderlik ile LUE
arasindaki iligkiyi anlamli kilacak bir sonuca ulasilmis ve dontisiimcii liderlik ile
LUE’nin birbirini tamamlamas1 durumunun &rgiitler agisindan giiclii sayilabilecek
bir etki alani olusturulacagi o6ne siiriilmiistir. LUE ile yapilan c¢alismalarda
calisanlarini tantyan dogru geribildirim yoneticilerin kurumlarda orgiitsel vatandaglik
davraniglarint gelistirdigi gozlenmistir. Zorunlu oOrglitsel vatandaslik davranisinin
tersi olarak ifade ettikleri orgiitsel vatandaslik davranislari yapilan ¢alismalarca ile
lider-iiye yaklasimlariyla pozitif yonlii iliskide olduklarini ifade etmislerdir. (Anand
vd., 2018; Ishak ve Alam, 2009; Wang vd., 2010; Huang vd., 2014).
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KARIYER VE KARIYERIZM

Teknolojik gelismelerin hiz kazanmasi calisanlarin istek ve beklentilerini
etkiledigi gibi organizasyon bazinda da kurumlari degisime itmistir. Orgiitsel
baglamda, belirgin bir sekilde insan kaynaklarini etkileyen bu degisiklikler ve is
tanimlarinda gozlenen degisikler kariyer konusu daha énemli kilmistir. Kariyer basit
tanimlamalarla ve is hayatinda ilerleyerek yiikselerek bir yer kazanmak, basar1 elde
etmek ve bireylerin tiim bu meslek hayati boyunca {iistlendigi gorevleri ile ilgili
tecriibelerinin hepsi olarak ifade edilmektedir. Kariyer kavrami bir insanin is
hayatinda uzun yillar boyunca adim adim fakat siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve
bilgi beceri kazanmasi ve gelistirmesidir (Bayraktaroglu, 2006).

Kariyer, ¢alisanlarin is hayatlar1 boyunca yaptiklari isleri ve bu siiregte ¢aligma
hayatindaki iyi kotii degisimleri kapsayan bir kavramdir (Bing6l, 2004). Kariyer,
genel anlamiyla karar verilen bir is hakkinda ilerlemek ve isin dayattigi sorumlulugu
yerine getirmek, statii kazanmak ve saygmlik kazanmak anlami tagimaktadir
(Tastepe, 2001). Daha modern bir yaklagim, kariyere bir veya daha fazla kurulustaki
deneyim ve gelisme siireci olarak bakar. Bir yandan kariyer, bireyler agisindan
bakildiginda “miilk”, ancak diger yandan, istihdam edilen insanlar kurumlar
tarafindan planlanacak ve yonetilecek siirectir. Eski zamanlarda kariyer sadece
bireyin sorumlulugundayken bu algi globallesen diinya ile organizasyonlarin da
sorumluluguna girmistir.

Bununla birlikte, orgiitsel yapilar, kiiltiirler ve siiregler kariyer sistemleri i¢in
girdileri i¢in esastir. Kariyer is ¢evresinde gelisen 6nemli bir yasam sec¢im bolgesidir.
Meydan okuma, kendini begenme ve tabii ki gelir i amaglarinin olmazsa
olmazlaridir. Gegmiste, insanlarin tiim ¢alisma hayat1 boyunca organizasyonlaria
hizmet etmeleri bekleniyordu, ger¢ek durum olmasa bile, istenen gelisme bu
yondeydi. Simdi insanlar Orgiitiin onlara hizmet etmesini beklemektedir. Artan
kiiresellesme, hizli teknolojik gelismeler gibi g¢evresel degisiklikler artan isgiicii
cesitliligi ve dis kaynak kullanimi ile yari1 zamanli kullanimin genislemesi, gegici
calisanlar, geleneksel iliskiler ve c¢alisma baglami, bireylerin kariyerlerindeki
degisiklikler, orgiitiin bireyin kariyerini nasil etkiledikleri geleneksel organizasyon

yapilarin1  degistirmektedir. Kariyer planlamasi1 yaparken c¢alisanlar sadece
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yeteneklerin organizasyonlarda ilerlemek igin yeterli oldugunu diisinmemektedir.
Ote yandan kurumlarin yeniden yapilandirilmalari neticesinde idari Kariyer firsatlari
degisime gitmistir. Kisaca bir¢ok insan kaynaklari uzmanlari, kariyer yonetimi ve
gelistirme sorumlulugunun artik 6rgiitten ziyade bireylerin sorumlulugunda oldugunu
vurgulamistir (Whymark ve Ellis, 1999). Kariyer, bireylerin performanslarina dayal
olarak kigisel ve kariyer hedeflerine ulasmadaki faaliyetlerine isaret eder
(Feldman,1985). Calisanlar beklentileri iizerine bazen yeteneklerini ¢esitli nedenler
ile igsverenlere kars1 yanlis yansitir. Sosyal arzularda hareket edebilirler istihdam
kazanmak bulunduklari konumlar1 korumak adina kisiliklerini gizleyerek veya terfi
kazanmak i¢in “bukalemun gibi” davranislarini ele alarak kendi gerceklerini ilgili
alanlari ¢arptirarak ilerleyebilirler. Ciinkii kariyerciler kariyer pesinde yetkinlikten
baska durumlarla ilerlenecegine inanarak kariyerizme yonelirler bu da kuruluslar
olumsuz etkilemektedir. Diger yandan arastirmacilar ayrica belirli bireylerin
performansinin temel olarak yetkinlik, beceri ve motivasyona dayanmadigini, daha
cok kariyerci oryantasyonu yoluyla kariyer ilerlemesini gilivence altina alabilecek
politik taktiklere dayandigini da diistinmiislerdir. Kariyercilik, “performansa dayali
olmayan yollarla kariyer ilerlemesini silirdiirme egilimi” olarak tanimlanmaktadir
(Feldman ve Weitz 1991). Bu yonelimi benimseyen bireyler, sadece liyakat ve
yetkinligin kariyer gelisimi i¢in yetersiz olduguna ve sosyal ag olusturma, basarili bir
goriiniim ve aldatict davranisin kariyer basarisi sagladigina inanmaktadir. Kariyer
arastirmas1 biiylik Olgiide, bu tiir sosyal etki ve izlenim yonetimi taktiklerini
insanlarin  birbirleriyle ilgili gelistirdikleri izlenimleri nasil sekillendirdigini
aciklayan sosyal etki teorisine (Levy ve digerleri 1998) dayanmaktadir. Ayrica
Feldman ve Weitz (1991), kariyer yoneliminin, memnuniyet, motivasyon, katilim ve
baglilik gibi is tutumlariyla olumsuz yonde iligkili oldugunu ve isleri degistirmek igin
bir egilim ile olumlu iligkili oldugunu bulmuglardir. Buna bagli olarak, kariyercilerin
orgiitsel bagllik gostermeleri daha az olasidir ve istifa niyetleri daha yiiksektir (Chay
ve Aryee 1999). Bu olumsuz sonuglar, kariyercilerin ben merkezli hedeflerinin
genellikle kurumun kolektif hedefleriyle uyumsuz olmasindan kaynaklanmaktadir
(Feldman 1988; Feldman ve Weitz 1991).Kariyerizm egiliminde olan g¢alisanlar
yalnizca performans ve yetkinliklerin, kariyer hedeflerini ve isteklerini glivence
altina almak i¢in yeterli olmayacagina inanmaktadir. Basit bir sadakat ve bagllik
mutlaka isverenleri tarafindan odiillendirilmeyebilir ve bu nedenle gelecekteki

konumlarim1 kendi ellerine almak istemektedirler. Bu nedenle, kariyer gelisimleri
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bakimindan, kariyercilerin isinde aragsal olarak davranma olasiliklar1 daha yiiksek
oldugu diisliniilmekte, politika olusturma, aldatma, izlenim yOnetimi gibi
performansa dayali olmayan stratejilerin uygulanmasi yoluyla istenen kariyer gelisim

firsatlarinin aranmasi istenmektedir (Feldman, 1985).

4.1. Smrsiz Kariyer

Kariyer diisiincelerinin farklilasmasi neticesinde, kariyer alaninda biiyiik
degisimler meydana geldi. Kariyer planlamalar1 gelistirmeleri kurumsalliktan ¢ikip
yoneticinin gorevi olmaktan ziyade, bireylerin sorumluluguna girdi degismeye
basladi ve geleneksel orgiitsel kurallarini yikarak smirsiz bir hal aldi (Inkson ve
Arthur, 2002; Soysal, 2003). Tanimlaya gidilirse sinirsiz kariyer, bazi aragtirmacilar
gore, tek bir oOrgiitle kariyerini sinirlandirmayan Kariyer olarak tanimlanir (Carson
vd.1995). Smirsiz kariyerin degisimine neden olan durumlar ise ekonomik (Creehan,
2001), siyasi (Lam, 2002), kiiltiirel (Mills,2002), ailesel (Granrose ve Chua 1996),
kariyer (Forster,1997)dir.

4.2. Kariyer Planlama

Kisilerin sahip oldugu bilgi beceri ve firsatlarin daha ¢ok farkinda olmasi ile kendi
gayretleri kariyer planlamasi olarak ifade edilir. Kariyer planlama kariyerle ilgili
hedeflere yonelme ve bu hedefleri gelistirmeye yonelik ¢abalarin biitiiniidiir. Ayrica
kariyer planlamasi, bireylerin farkinda olduklari yeti ilgi ve giidiilerinin gelistirilmesi
is hayatindaki c¢esitli yiikselme ve ilerlemenin betimlenmesidir. Yoneticilerin
giiniimiizdeki en elzem gorevlerinde biri calisanlarini taniyarak dogru kariyer
planlama yapabilmesidir. Calisanlarin fikirlerini dinleyen yeteneklerini agiga
cikartan ve gelistiren yoneticiler kariyer planlamayi tesvik ettiklerinde, personelin
yonlendirmesiyle Kariyer ama¢ ve calismalarinin diizenlemesi daha olanakli hale
gelmektedir. Yoneticiler, daha fazla egitim ya da diger kariyer gelistirme etkinlikleri
icin kurumlara baski yaparak calisanlarin orgiite duyulan bagliligini arttirabilirler.
Kariyer planlamasi, bireysel kariyer amaglari ile orgiitsel hedeflerin biitiinlemesiyle
ortaya ¢ikmaktadir (Cetin,1996).

Kisaca kariyer planlamasinda yoneticinin, ¢alisanin ve drgiitiin sorumluluklarin

dogru bir sekilde ortaklagsmasiyla ilerleme saglanacaktir. Burada 6nemli olan Grgiitiin

28



ile calisanlarin hedefleri arasinda ortak payda olusturmak ve her ikisinin de
beklentilerini bulusturmaktir. Feldman (1985, 1988) cagdas yoneticiler arasinda
degisen kariyer degerlerini ve hedeflerini " kariyerci bir tutum " olarak tanimlamistir.
Bu yeni kariyercilik perspektifi, " performansa dayali olmayan yollarla kariyer
ilerlemesini siirdiirme egilimi " olarak tanimlanmaktadir. '(Feldman ve Weitz, 1991).
Performansa dayali olmayan bu araglar arasinda kariyer hareketliligi taktikleri
(6rnegin, lateral transferler, asagi dogru hareketler, degisen sirketler) ve meslektaslar,
stipervizorler veya diger orgiitsel mentorlarla sosyal iliskilerin aragsal kullanimi1 yer

almaktadir.
4.3. Kariyer Onemi

Kariyer planlanmasinda en dogru yolun orgiit-kisi uyumundan gectigi daha
once ifade etmistik. Calisanlarin kurum ile ayni diizlemde hareket etmesi ¢alisanlarin
motivasyonunu arttirirken kurumu duyulan giiveni de arttirmaktadir. Kuruma
yoneticiye duyulan giiven is tatmini, motivasyonu, performansi arttirarak Orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin yerlesmesine katkida bulunur. Ayrica 6rgiit yapilarindaki
degisimler ve bununla beraber calisanlarin beklentilerine ilgi, kariyer gelistirme
programlarinin yayginlagsmas1 ve Orgiitlerin basarili calisanlarini ellerinde tutma
konusunda kariyer yonetiminin dogru bir sekilde yiiriitiilmesi Orgiitsel bagliligin
belirleyicilerinden biri olmustur. Dogru kariyer ilerleme ve ile is tatmini saglanmig
calisanlar ise genellikle Orgiitsel baghiligi giicli ~ motivasyonu yiiksek olup
isletmelerin  amaglarmi  gergeklestirmek konusunda tutkulu, ve extra rol
davramglarini goniillii bir sekilde yerine getirmeyi hedeflemektedirler. Ote yandan
kariyer hedefleri ve planlamasindan memnun olan ¢alisanlarin uzun siire kurumdan
ayrilmamay: disiindiigiinden kaynakli orgiitsel maliyetlerin azalmas1 s6z konusu
olmaktadir. Orgiit tarafindan saglanan kariyer gelistirme, ¢alisanlarin beceri, bilgi ve
yeteneklerini gelistirme ile ilgili olanaklarin saglandig: siiregtir. Bu durumda basari
oOrgiitiin ve ¢aligsanin ortak {iriinii olmaktadir. Kariyer planlamasinin gelistirilmesinde
orgiitiin ve bireyin hedeflerinin ortak paydada bulusturulmasi: amaglanmalidir. Gerek
orglitsel gerekse calisan bazinda kariyer hedeflerinin planlarin1  olusturulmasi
calisanlara 6zgiiven basar1 saglarken onlarin motivasyon ve performansini artirarak

orgiitsel temelli verimliligi de saglamaktadir.
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DEGISKENLER ARASI ILISKILER

Alanyazin incelendiginde istismarci yonetim ile zorunlu vatandashk
davraniglar1 arasinda pozitif yonlii iligski ve istismarci yonetimin zorunlu vatandaslik
davraniglarina etkisinde kariyerizmin moderatdr etkisinin anlamli etkisi olmasi
beklenmektedir. Su ana kadar ki ¢alismalara deginilerek kurulan hipotezler hakkinda
bilgi verilecektir.

5.1. istismarci Yonetim ile Zorunlu Vatandashk Davramslar

Arasindaki iliskiler

Orgiitsel vatandaslik davramglarinin baska bir yiizii olan yoneticilerin ve
calisanlarin algilarina gore degisen zorunlu vatandaglik davranislari, baska bir
deyisle orgiitsel vatandaglik davranisinin  karanlik ve yikict yonii olarak
tanimlanmaktadir (Vigoda-Gadot, 2006; 2007). Literatiir taramasi yapildiginda
vatandaslik davraniglarinin kuruma ve calisana faydalarima bakilmis c¢alisanlarin
kurumla nasil bir iliskide olmasi gerektigi arastirilmig ve bu yondeki sonuglar
incelenmistir. Ancak Orgiitsel vatandaslik davranislarinin  zorlamayla veya
goniilsiizce yapildiginda ortaya gikabilecek sorunlarin fark edilmesiyle bu defa
zorunlu vatandaslik davramislarina ve nedenlerine odaklanilmistir.  Zorunlu
vatandaslik davraniglarinin onciillerinden biri olan istismarci yonetimin ile zorunlu
vatandaslik davraniglarinin iligkide oldugu durumlar aktarilmaya ¢alisilacaktir.
Istismarci yonetimin calisanlarin {izerindeki baskisiyla ortaya ¢ikan zorunlu
vatandaslik davranislarina arttirici etkisi var midir? Sorusunun da cevabi aranacaktir.

Zorunlu vatandaslik davranmiglar ile ilgili alan yazin incelendiginde yapilan
bircok ¢alismanin bu degiskenin cesitli olumsuz degiskenler ile pozitif yonde iliski
icinde oldugu gozlenmistir. Zhao (2013) istismarci yonetimi ile zorunlu vatandaslik
davraniglar1 arasinda pozitif iliski bulmustur.

Alanyazin incelendiginde Zhao (2013) Cin merkezli 5.000'den fazla ¢alisani
olan biiyiik bir hizmet sirketindeki yapilan ¢caligmalarinda sosyal baskiyla birlestirilen
istismarct yonetim calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarinin bu kotli niyetli

faaliyetler (6zgecil davranig, vicdan, sportmenlik, nezaket ve sivil erdem) ile ilgili
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olumlu yonlerin goniillii anlamlarini yitirme ve zorunlu vatandaslik davranislarina
daha yatkin olma durumunu belirtmistir (Vigoda-Gadot, 2007). Ayrica Zhao (2013)
kot niyetli denetimin, psikolojik giivenliklerini tehdit ederek dolayli bir etki ile
zorunlu vatandaslik davraniglar1 {lizerinde dogrudan bir etkiye sahip olacaktir
(6zellikle kotii niyetli denetim dogrudan zorunlu vatandaslik davranislarina yol agar)
diye belirtmistir. Bununla birlikte, bu bulgu, kotii niyetli denetimin, ¢alisanlara resmi
islerinin oOtesinde ekstra rol davraniglarinda bulunmalar icin giiclii bir baski
yapilmasini igerebilecegini One siiren bazi Onceki arastirmalarla tutarlilik
gostermektedir (Zellars ve digerleri, 2002; Vigoda-Gadot, (2006, 2007). Calisanlarin
zorunlu vatandaslik davraniglarini yapmayir reddetmeleri durumunda istismarci
yoneticilerin onlara kizdiklarina veya cezalandirdiklarina inanmakta ve zorunlu
vatandaslik davraniglarint  yerine getirmektedir, bdylece c¢alisanlar zorunlu
vatandaslik davranislarina daha meyilli hale gelmektedir.

Vigoda-Gadot, (2006, 2007) kétii niyetli veya somiiriicii bir yonetimin zorunlu
vatandaglik davraniglarini ¢alisanlara dayatabilecegini ifade etmektedir. Vigoda-
Gadot'a (2006) gore, zorunlu vatandashik davranislari piyasaya temelli bir teoridir,
clinkii artan pazar baskilar1 yoneticileri istismarci yonetim algisinin yani sira mevcut
tiim araglarla ekstra rol faaliyetleri gerceklestirmeye zorlamak icin tesvik etmektedir.
Kotii niyetli denetimin birincil amaci, bagkalarini bilingli bir sekilde kontrol etmek
ve bunu korkutma ve zorlama yoluyla elde etmektir (Einarsen, Aaslanda, &
Skogstad)

Israil’in kuzeyindeki 13 okulda 286 6gretmenden olusan bir ¢alismada ydnetsel
baskilar sonucu ¢alisanlardan yiiksek performans seviyeleri elde etmek igin hicbir
resmi bir 0diil almadan dayatilan baski ¢alisanlar1 zorunlu vatandaslik davraniglarda
bulunmaya zorlanmakta bunun sonucunda da motivasyonlar1 azalmaktadir (Vigoda-
Gadot ,2007). Zorunlu vatandaslik davranislarinin uzun siire devam etmesi sonucu
yasanilan motivasyon kaybi istismarci yonetimle iligkilendirilebilmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davramslarina yakin olan, benzeyen kavramlardan birisi
baglamsal performanstir. Orgiitsel vatandaslik davranislari ile baglamsal performans
arasinda ince bir ayrim vardir bu baglamda oOrgiitsel vatandaslik davranislarinda
beklenen bir 06diill yok iken baglamsal performans karsilifinda c¢alisanlar
odiillendirilir (Motowidlo, 2000; Goodman ve Svyantek, 1999). Yildiz (2016) yaptigi
aragtirmada Orgiitsel vatandashk davraniglar1 gibi baglamsal performansin da

orgilitsel vatandashgin 6geleri arasinda sayilan bir ¢ok yardim etme ve ortak
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davranma Ogelerini, toplum yanlis1i davramiglari, Orgiitsel yararina dogaglama
davraniglarint igerdigi sdylenebilir (Organ, 1988; Brief ve Motyowidlo, 1986;
George ve Brief, 1992) Istanbul ilindeki hizmet sektdriinde ¢alisan 407 kisi iizerinde
yapilan ¢alismada istismarci yoOnetimin baglamsal performansi negatif yonde
etkiledigi belirtilmistir.

Ayrica Ozdevecioglu (2013) tarafindan Kirsehir’de 353 kamu memuru ile
yapilan c¢alismada kotii niyetli yonetimin Orgiitsel vatandaslik davramislarinin bir
parcasi olan gorev ve baglamsal performansla negatif iliskide oldugu belirtilmistir.
Bu baglamda asagidaki hipotez olusturulur,

Vigoda-Gadot (2006) yapmis oldugu teorik ¢alismasinda zorunlu vatandaslik
davraniglarinin orgiitlerde oldukg¢a yaygin oldugunu ifade etmistir. Ayn1 calismada
zorunlu vatandasglik davranisinin is stresi, orgiitsel politikalar, isten ayrilma niyeti,
tikenmislik ve thmalkar davranislar ile iliskili olabilecegi 6ne stirmiistiir. Zorunlu
vatandaslik davranislarinin baski ve istek disi1 dogasindan esinlenerek Vigoda-Gadot
(2006) ayrica zorunlu vatandaslik davranislarinin inovasyon, is tatmini, Orgiitsel
vatandaslik ve bicimsel performans ile negatif iligki iginde olabilecegini One
stirmistiir. Bu Onermelerden hareketle aslinda orgiitler i¢cin rekabet istiinlig,
yenilik¢ilik ve katma deger yaratabilecek bircok faktoriin zorunlu vatandaslik
davraniglar1 negatif yonlii iliski olusturuldugu 6ne siiriilmistiir.

Orgiitsel vatandaslik davranislarinin diisiik seviyelerde yasandigi orgiitlerde
yonetici davraniglarina bakilmaktadir. Rekabetin artmasiyla birlikte isletmelerin
sirdiiriilebilirlikleri icin calisanlarin beklentilerini karsilamalar1 kariyer planlar
oturtulmus Orgiitsel baglilig: yiiksek yenilik¢i rol 6tesi davraniglar: yerine getirecek
calisanlarla orgiitsel iklim olusturmalar1 gerekmektedir. Ancak giliniimiizde
calisanlarin is tatminlerinde sikintilar olugmakta (Bayrak Kok 2006) ve calisanlar
daha 1iyi sartlarda yeni bir is arayislarina gitmekte oOrgiitlerinden vazge¢mek
durumunda kalmaktadirlar (Abraham 1999; McNatt ve Judge 2008). Bu baglamda
yoneticilerin davranislar1 ¢alisanlarin orgiitsel vatandaglik davranislarini, zorunlu
vatandashik davraniglarini, performanslarint motivasyonlarmi giiven ve basarma
yetilerini, kariyerlerini etkilemektedir (Ogbonna ve Harris 2000; Scandura ve
Williams 2004; Steyrer vd., 2008; Tims vd.,2011; Wangvd., 2011).

Yoneticiler c¢alisanlarin  yeteneklerinin farkina varmasima, c¢alisanlarin
becerilerini gelistirme, orgiitiin verimli, bir sekilde ilerlemesini engelleyen yikici ve

istenmeyen davraniglardan koruma, gii¢lii koordinasyon yetenegiyle orgiitiin etkinligi
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ile performansini arttirmayr amaglamaktadir (Basim ve Sesen, 2006). Zorunlu
vatandaslik davranigi ile iligkilendiren kavramlar goz Oniline alindiginda zorunlu
vatandaslik davranisinin  belirleyici  faktorlerinden biri  yonetici  tutum ve
davraniglaridir. Calisanlarin belirli kotii durumlar karsisinda yasadigi endiseden
kaynakli goniilliiliikten uzak baski sonucu gosterdigi diger bir ifade ile zoraki yapilan
davraniglarin biitiinii olarak ifade edilebilir.

Istismarc1 ydnetim anlayisinin tersine yapici gelistirici motive edici yonetim
tarzi olan doniistiiriicii yonetim c¢alisanlarin beklenenden daha fazlasi yaparak
performans seviyelerinin yiikselmesini saglayan yonetimdir (Podsakoff vd. 1990).

Podsakoff ve meslektaslar1 (1990) bir kamu bankasindaki 148 kisi ile yiiriitiilen
anket calismasinda zorunlu vatandaslik davraniglarinin tam zitti olan Orgiitsel
vatandaslik davranislarinin doéniisiimcii yonetimin {izerindeki etkilerini aragtirmayi
amaglayan caligmada, doniisimcii yonetim ile orgiitsel vatandaslik davranislari
arasinda anlamli ve pozitif bir iligki bulunmustur. Bu verilere dayanarak istismarci
yonetim ile Orgiitsel vatandaslik davranmiglar1 arasinda negatif yonlii, zorunlu
vatandaslik davraniglar ile pozitif yonlii iliskiden s6z etmek miimkiindiir.

Istismarci yonetimin baskisiyla calisma arkadasinin gorevini eksik ya da
kayitsizca yapmasi sonucu gorevi tamamlamak igin ¢alisanlar fazladan fedakarlik
gosterecektir. Zorunlu fedakarlik sonucu olusacak durum, zorunlu vatandaglik
davranisi i¢in iyi bir ornek teskil etmektedir. Artan gorev ve sorumluluktan dolay:
kalan islerin yapilabilmesi i¢in ortaya konulacak ekstra rol davranisi, diger grup
tiyelerine asir1 i yiikii olusturacaktir (Price, Harrison ve Gavin, 2006; Schippers,
2014). Calisanlarda meydana gelen asir1 yiik stres tiikenmislik durumlarii ortaya
cikarmakla birlikte ¢alisanlarin extra rol davramislarinda azalmalar, zorunlu
vatandashik davraniglarina yatkinlik, bunun sonucunda da orgiitsel davranislar
etkileyecek olumsuz sonuglar olugsmaktadir.

Is ve yasam tatminsizligi, alkoliklik, ise bagllikta azalma, isten ayrilma niyeti,
fiziksel ve psikolojik saglik problemlerinin artmasi, mutsuzluk, devamsizlik, sapkin
davraniglar, orgiitsel vatandaslik davranislarinda azalma, is/aile ¢atismalari, hirsizlik,
sabotaj ve baskaldir1 gibi durumlar istismarci yonetimin ¢alisanlara yonelik baskilar
sonucu olusmaktadir (Liu vd., 2012; Harris vd., 2007; Tepper vd., 2009; Wei ve Si,
2013; Palanski vd., 2013; Thau vd., 2009). Kisacasi istismarct yonetimin olumsuz
sonuclarindan biri olan zorunlu vatandaslik davranislari sadece ¢alisanlarin is stresini

arttirmaz, ayn1 zamanda asir1 yiiklenildiginde is anlamlarini da bozar.
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Bazi arastirmacilar (Tepper, Hoobler, Duffy, & Ensley,2004; Vigoda-Gadot,
2006, 2007) yonetimin zorunlu vatandaslik davraniglarini c¢alisanlara dayattig
durumu istismarci ya da sOmiiriicii oldugunu belirtmistir. Psikolojik gilivenligin
belirleyicileri iizerine ge¢miste yapilan arastirmalar da temel olarak liderlik
davraniglarina odaklanilmistir (Edmondson, 1999; Nembhard ve Edmondson, 2006).
Yoneticiler i¢in ¢alisanlarin bagsar1 duygularmin gelistirilmesi, organizasyonlarin
hedeflerine ulasmasinda 6nemli yer tutmaktadir (Ozdevecioglu, 2003). Diger
taraftan, bireylerin orgiitsel vatandaslik davranisi davranislar1 gostermeleri orgiitsel
baglilig1 arttirmasiyla kurumda basari artiric1 etkiler meydana getirmektedir. Ayrica
baz1 kanitlar yoneticilerin psikolojik glivenligini etki eden giiclii bir pozisyona sahip
olduklarimi takipcilerin degerlendirmeleri sonucundaki veriler ile gosterilmistir
(Zellars vd., 2002, Gilson ve Harter, 2004). Bu nedenle, kotii niyetli denetimin
calisanlarin psikolojik giivenligi etkileyebilecegi miimkiin olmaktadir. Etki koti
yonetimin bir sonucudur. Diismanlig1 ve tehdit sinyallerini kotliye kullanim ya da
sOmiiriicii davraniglar istismara ugrayan calisanlara iletmektedir. (Tepper, 2000).
Ayrica, psikolojik giivenlik de tutarli bir sekilde zorunlu vatandaglik davraniglarinin
sonucunda goriilmektedir. Cilinkii bu calisanlar psikolojik olarak daha az giivende
hissederler, ekstra rol etkinliklerine katilmak daha az istekli olurlar (Li & Yan,
2009). Yine de calisanlar “Siklikla resmi olmayan is faaliyetlerinde goniillii olarak
caligmak i¢in giiclii sosyal veya yonetimsel baskilarla yiiz yiize gelirler” (Vigoda-
Gadot, 2006). Bu faaliyetlere katilmayr ret ederlerse, kariyerlerinin sosyal
konumlarini, Orgiitsel firsatlarin geleceginin de tehlikeye girecegini diisiiniirler
(Vigoda-Gadot).

[stismarci yoneticilerin adalet anlayislarina giivenmeyen calisanlar orgiite ise
ve yoneticiye karst farkli tutumlara gidebilirler. Adalet teorilerine kisaca deginmek
gerekirse dagitim adaleti ¢aligsanlarin kazandiklarin1 (sosyal haklar gelir, prim, gelir
terfi,) adil ya da adil olmayan olarak diistinmektedirler. Diger bir ifade ile ¢alisanlar,
kendi sahip olduklart ile diger ¢alisanlarin sahip olduklari arasinda mukayeseye
gitmekte, sonrasinda kendilerine adil dagitim yapilmadigini anladiklarinda
davraniglarim1 degismektedir. Ayrica Dagitim adaleti; bireylerin paylasim yapilan
kaynaklarin (terfi, iicret, vs.) adaletli bir sekilde dagitildigir diistinmesi olarak
belirtilmektedir (Ozdevecioglu, 2003, Chambers, 2002).

Orgiitsel adalet ile ilgili ilk arastirmalar galisanlarm gérev yaptiklari drgiitiin

calisanlarina sundugu, calisanin elde ettigi kazanimlara bagl olarak algiladig: adalet,
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dagitim adaleti olarak kavramsallastirilmustir. Orgiitsel adalet kapsaminda dagitim
adaletinin eksik kaldig1 noktalar1 Prosediir adaleti agiklamaktadir (Karaeminogullari,
2006).Calisanlarin ~ hak ettigi ~ kazanimlarin olusturulmasinda ve Kkararlarin
alinmasinda kullanilan sekilsel uygulamalar, zamana ve metotlara iliskin adaleti
ifade eden prosediir adaleti; herhangi bir prosediir uygulanirken olusan iliskinin adil
ve dogru olup olmadig: karsilikli tarafsizlik, samimiyet, uzlagsma, iletisim ve nezaket
gibi duygu ve davranislar gibi ilkelere baglh oldugunu 6ne stirmektedir (Luo, 2009,
Duffy vd., 2003, Chambers, 2002. Yapilan galismalar prosediir adaletinin issel
doyum, baghilik ve orgiite duyulan giivenle iligkili oldugunu kabul etmekte
(Karatepe, 2006) ve ¢ogu arastirmaci, prosediir adaletini Orgiit iginde dagitim
adaletinin yerlesmesi ve bunun siirmesi i¢in ilk adim olarak kabul etmektedir (Halis
ve Akova, 2008). Etkilesim Adaleti: Etkilesim adaleti, prosediirler uygulanirken
calisanlarin maruz kaldig1 tutum ve davranmiglarin niteligine yonelik adalet algisi
olarak tanimlanmaktadir (Bies ve Moag, 1986).

Calisanlarin orgiite kars1 duyduklart adalet anlayislar1 sadece dagitima iliskin
son karar1 ve siireci etkilememekte; bunu yani sira is hayatindaki sosyal iliskilerde
davraniglarda degisiklige sebep olmaktadir. Dolayisiyla, yoneticiler ile caligsanlar
arasindaki iligkilerin durumu oOrgiitsel adalet algilar1 {izerinde belirleyici olan
etkilesim adaletinin smirlarin1  olusturmaktadir Karaeminogullart (2006). Bu
durumda calisanlar bu kararlarin alinmasi siireglerinde kendileriyle iletisim
kurulmasi1 ve alinan kararlarin agiklanmasini istemekte ve bu iletisimin sayginin
getirdigi zorunluluk oldugunu diisiinmektedirler.

Kisaca orglitsel adalet kavrami calisanlarin extra rol davraniglara kars
tutumlarin1 olumlu ydnden etkilemektedir. Istismarci ydnetimi benimseyen liderler
isletme i¢indeki prosediirel adalet algisin1 ve ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaslik algisini
negatif yonde etkiledigi (Zellars vd., 2002), ¢alisanlarin olumsuz duygulanimlarini
ve depresyon diizeylerini artirdig1 (Tepper vd., 2006), performans degerlendirmesi ve
performans ¢iktilar1 iizerinde negatif yonde etkiye sahip oldugu (Harris vd., 2007,
Tepper vd., 2011), is tatminini ve Orgiitsel bagliligi diistirdiigi, isten ayrilma niyeti
ve Orgiitsel sapkin davranislart artirdigi (Tepper vd., 2009), duygusal tiikkenmeyi
artirdigr ve ise adanmayi azalttigi (Aryee vd., 2008), algilanan orgiitsel destek
algisini diisiirdiigii (Shoss vd., 2013) ve isletme icindeki tiikenmislik algisi, aile-is
catismasi ve ig-aile ¢atigmasini artiric1 yonde etkileri oldugu belirtilmektedir (Carlson

vd., 2012).
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Zellars, Tepper, Duffy (2002) tarafindan 373 Ulusal Hava Muhafiz tiyelerine
ve askeri denetgilere uygulanan g¢aligmada prosediirel adaleti ile orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 arasinda pozitif yonlii iliski tespit edilmis ve ¢alisanlarin yine extra
gorevlere katiliminin daha yiiksek seviyelerde oldugunu gozlemlemislerdir.

Basim ve Sesen (2010) tarafindan 116 kamu c¢alisani ile yapilan calismada
orgiit icinde adalet algilarinin yiliksek seviyede olmasi oOrglitsel vatandaslik
davraniglarinin boyutlarimi arttirdigr goriilmektedir. Bu bilgiler 1s18inda asagidaki
hipotez kurulmustur:

Hy: Istismarci yonetim zorunlu vatandashk davramslari ile pozitif yonde

iliskilidir.

5.2. Istismarci Yonetim ile Zorunlu Vatandashk Davramslar

Arasindaki iliskide Kariyerizmin Moderator Etkisi

Yapilan c¢aligmalarda siipervizorler ile iliski, denetcilerin destegi bireyler
izerinde bir etkisi olacagini 6ne siirerken, hangi ¢alisma ortamlarinin veya isle ilgili
olaylarin duygusal ve davranissal tepkilerle iliskili olabilecegini, bir asti ve onun
kotiiye kullandigr yonetici arasindaki etkilesimdir. Bir kariyerci oryantasyonunun
benimsenmesinin, is gilivenliginin azalmasi ve calisanlarin yonetim tarafindan
ongoriilemeyen muamelelerinden  kaynaklandigi s6ylenmektedir ( Chay ve
Aryee, 1999 ).

Istismarc1 yéneticiler siirekli diismanca sdzel ve sdzel olmayan davranislarda
bulunan kisiler olarak kavramsallastirilmistir (Tepper, 2000). Bu tiir yoneticiler
astlar1 i¢in zehirlidir ve orgiit icin olumsuz digsalliklara neden olabilecek davranigsal
sonuglara neden olabilir, bunlardan biri goéniilli ¢alisanlarin sayisinin azaldig
yoniindedir (Harvey vd., 2007; Hogan vd., 2018). Dayatilan baski neticesinde
calisanlarin siirekli degismesi ve kurumda kariyerlerine devam etmek istememeleri
kuruluglarda potansiyel olarak 6nemli maliyetler olusturmaktadir (Tepper vd., 2009).
Ayrica orgiitsel baghiligr azaltip ¢alisanin yoneticiye kars1 inancini glivenini yitirerek
bireyci kararlar almaya itmektedir.

Kariyeristler kendileri i¢in daha kisa vadeli ¢oziimlere yonelme egiliminde
olduklar1 i¢in orgiitsel vatandaslik gibi uzun vadeli sonuclar1 olan bir davranis tiiriini

tercih etmeyebilirler (Adams, 2011). Kisacasi kariyer planlamasi ¢alisanlar agisindan
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ve Orgiitsel bazda ortak hareket noktasi oldugundan verimliligi arttirmakla birlikte
bireylerin motivasyonunun yiikseltmektedir. Ayrica yiiksek ihtiyaclarinin tatmini i¢in
personelin gelismesine yonelik katki saglamak, iyi bir yoneticinin en 6nemli
gorevlerindendir. Fakat kariyer tatmini yasamayan yada kariyer planlamasini
yapilamadig1 bir orgiitte c¢alisanlar isten ayrilma yerine kariyerist tavirlar gosterip
islerinde kalarak beklentilerini gergeklestirmek istemektedirler (Yildiz ve Arda,
2018).

Horner’e (1997) gore, doniisiimcii liderlikte liderin calisanlarin kendilerine
duyduklart giiven, irade, 6grenme becerisi, gelisme ve basarma gibi duygularini
harekete gegirmesi agisindan olduk¢a onem tasimaktadir. Kisilerde hareke gegen bu
duygular kisinin basarma ve gelisme gibi konulara yogunlasmasina ve is tatmini
yasayarak kariyer memnuniyetleri {izerinde olumlu etki yarattigi diisliniildiigiinde,
dontigiimcii liderligin kariyer memnuniyeti ile dogrusal bir iliskisinden bahsedebilir.
Calisanlarin  hedeflerine ulagmalarinda kendilerine giiven duymalarin1 saglamak
dontisiimeti  liderligin  6nemli gorevlerindendir (Kogel, 2003). Bu yoéniiyle de
calisanlarin orgiite ve lidere iliskin subjektif algilamalar1 tizerinde etkiler yaratmakta
ve onlarm kariyer memnuniyetleri tizerinde olumlu etki yaratmaktadir. Bu baglamda
dontigiimcti liderler ¢alisanlarda orgiitiin ¢ikarini kendi ¢ikarlarinin 6niinde tutma
hissi  uyandirdiklarindan ~ goniillii  Orgiitsel ~ vatandashk  davranislarini
benimsediklerinden calisanlarin kariyerist davraniglarina yonelmelerini engellemis
olacaktir.

Yapisal Esitlik Modellemesi sonucu, doniisiimcii liderligin ve Orgiite glivenin
hem kariyer memnuniyeti dogrudan etkisi oldugu Mugla ilinde faaliyet gosteren 293
calisana uygulanan anket ¢aligmasi ile tespit edilmistir (Avci ve Turung, 2012).

Buradan hareketle istismarci yonetim algisinin kariyer memnuniyeti ve kariyer
planlama {izerinde negatif yonlii bir iliskisi varsa kariyerizmle pozitif yonli iliskide
olmasi beklenmektedir.

Kariyerizm egilimine sahip ¢alisanlarin baglamsal ve gorev performanslarina
odaklanmak yerine, bunlarla ilgili olmayan, sirf kendi ¢ikarlarma yonelik
davraniglara yonelmeleri s6z konusu olabilmektedir (Chiaburu vd., 2013).
Performansa dayali, 6n yargilarda uzak degerlendirme bir personelin Kariyer
hedeflerinin  sekillenmesinde en Onemli araglardan biridir.  Performans
degerlendirmelerin tarafsizligini yitirdigini diisiinen c¢alisanlar kariyerist yonelimler

gostermektedirler. Istismarci yoneticilerin ¢alisanlarin performanslarini  azalttig
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yapilan caligmalarca desteklenmistir o halde calisanlar1 kariyerist davranislarina
yonelmeleri istismarct yonetimle iligkilidir.

Istismarc1 yonetim davranislarmin yasandigi kurumlarda calisanlarda orgiitsel
iletisimde kopmalar, is tatminsizliginde artmalar, orgiitsel adalete duyulan inang
kayb1 oOrgiitsel vatandaslik davranisinda isteksizlik terfi ve egitim gibi konularda
yonetici ilgisizligi, is stresi, orgiitsel destek seviyelerinde azalmalar, terfi ve kariyer
firsatlarinin calisanlarin  beklentilerinin altinda yasanmasi durumlarinda orgiite
duyulan baglilik azalmaktadir. Bunun sonucunda orgiitsel verimlilik diismekte ve
tiretkenlik karsit1 davranislarda artma gozlenmektedir.

Kariyerizme yonelim kurumlarda diisik performans, orgiitsel giivenin
azalmasi, duygusal diizensizlik gibi olumsuz sonuglar ile iliskilidir (Chiaburu vd.,
2013; Aryee ve Chen, 2004). Bunlarin yani sira, kariyerizm ayrica kisisel amaclar
orgiitsel amaclarinin iizerinde tutma, iiretkenlik karsit1 is yeri davranislari sergileme
gibi degiskenler ile de olumlu yonde iliskilidir (Feldman ve Weitz, 1991; Chiaburu
vd., 2011; Yildiz vd., 2015). Bu aciklamalar 15181 altinda kariyerizm egilimine sahip
calisanlarin olumsuz bir c¢alisan davranisi olan zorunlu vatandaslik davranislarini
sergilemeleri muhtemeldir.

Yildiz ve Arda, (2018) tarafindan Istanbul’da ¢alisan 330 banka gorevlisi
tizerinde yaptiklar calismada arastirma bulgulart gostermektedir ki, kariyerizm
egilimi zorunlu vatandaslik davranislarinin istatistiksel agidan anlamli ve olumlu bir
belirleyisidir.

Zorunlu vatandaslik davraniglari, kurum i¢inde belli bir hiyerarsiye ve otoriteye
sahip bireylerin, alt seviye ¢alisanlarina baski uygulayarak karsi koyamayacaklari bir
sekilde istediklerini yaptirmalar1 ile de ortaya ¢ikmaktadir (Vigoda-Gadot, 2006).
Ornek olarak, maliyetleri azaltmak adma &n biiro calisanlarinin = gorev
sorumluluklarinin disinda olan isleri de onlara yaptirmak gosterilebilir. Ya da
kurumun sosyal sorumluluk gibi ana gorevi disindaki konularla ilgili toplantilarina
izin gilinlerine denk gelmesine ragmen ¢alisanlar1 bu toplantilara katilmaya zorlamak
gibi durumlar gosterilebilir.

Gerek orgiitsel vatandaslik davraniglari olarak goriilen davranislarin kurum
icinde gayri resmi olarak odiillendirilmeleri, gerekse calisanlara uygulanan cesitli
baski ve dayatmalar sonucunda da zorunlu vatandaslik davraniglar1 ortaya
c¢ikabilmektedir (Bolino vd., 2010. Bir 6nceki boliimdeki agiklamalarda da goriildigi

lizere, kariyerizm amaci giiden calisanlar kurumlari tarafindan saglanmis olsa bile
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kendileri i¢in yapilmis kariyer planlartyla ilgilenmektense kendi kisisel ¢ikarlarinin
izinde gitmeyi se¢mektedirler. Kariyerizm egilimi kurumlarda diisiik performans,
orgilitsel giivenin azalmasi, duygusal diizensizlik gibi olumsuz sonuglar ile iliskilidir
(Chiaburu vd., 2013; Aryee ve Chen, 2004). Bunlara ek olarak, kariyerizm ayrica
kisisel amaglart kurumsal amaglarinin iizerinde tutma, iiretkenlik karsiti i yeri
davraniglart sergileme gibi degiskenler ile de olumlu yonde iligkilidir (Feldman ve
Weitz, 1991; Chiaburu vd., 2011; Yildiz vd., 2015). Bu agiklamalar 15181 altinda
kariyerizm egilimine sahip calisanlarin olumsuz bir ¢alisan davranisi olan zorunlu
vatandaslik davranislarini sergilemeleri muhtemeldir. Bu kisiler kariyer hedeflerine
ulagsmak i¢in gerek yoneticiler gerekse de calisanlarin goziinde goniillii olmasalar
dahi yardimsever ve kurumun yararina davranan kisiler olarak kendilerini lanse
edebilmektedirler. Ciinkii kariyerist ¢alisanlar orgiitlerde liyakatla ilerlemenin
imkansiz olduguna, hak etmedikleri terfileri almak icin zaman zaman aldatici
davraniglarda bulunmanin dogruluguna, ¢alisanin orgiitiin ¢ikarlarini arttirmaktansa
kisisel olarak ilerlemesini saglayacak faaliyetlerde bulunmasmin zaman zaman
gerekmektedir diye diisiiniirler. Dolayisiyla, kariyerist kisilerin zorunlu vatandaglik
davraniglarini sergileyebilme potansiyeline sahip olduklar1 diistiniilmektedir. Gerek
teorik gerekceler gerekse Onceki c¢alismalarin bulgularina binaen gelistirilen
arastirmanin ikinci hipotezi soyledir;

Hy. Istismarct yonetim ile zorunlu vatandaslik davranislar arasindaki iliskide

kariverizmin moderator etkisi vardir.
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ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULARI

Calismanin daha 6nceki boliimlerinde istismarct yonetim, zorunlu vatandaglik
davraniglar1 kariyerizm kavramlar1 ve bu kavramlarin birbiriyle iliskisi incelenmistir.
Bu boliimde ise kuramsal olarak ele alinan bu kavramlarin uygulamali olarak
incelenmesi hedeflenmistir. Bu dogrultuda Marmara bolgesinde bir kamu kurumunda

calisan 278 kisi ile anket teknigine dayali bir uygulama gerceklestirilmistir.
6.1. Arastirmanin Amaci

Istismarct yonetim algisinin zorunlu vatandashk davranislarma etkisinde
kariyerizmin moderatdr etkisine bakilarak asagidaki hipotezler belirlenmistir. Buna
gore;

Hl: Istismarci yonetim zorunlu vatandaslik davramslarina pozitif vonde etki

eder.

H2: Istismarci  yonetimin zorunlu vatandashik davramislar: iizerinde

kariverizmin moderator etkisi vardir

Kariyerizm

‘L Zorunlu

istismarci
Vatandaslik

v

YOnetim
Davranisi

Sekil 6.1: Arastirma Hipotezi
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6.2. Arastirmamin Kapsami

Bu arastirma, Marmara bolgesinde yerlesik bir kamu kurulusunda uygulanmig
ve toplam 278 calisandan toplanan anket formu degerlendirmeye alinmistir. Bu
dogrultuda, c¢alisanlarin istismarct yonetim algistyla karsilastiklarinda zorunlu
vatandaslik davranmiglari1  gdsterme zorunluluklart ve zorunlu vatandaslik
davraniglarinin =~ sonucunda  kariyerizm  yOnelimlerini  nasil  etkiledigini

degerlendirmeleri saglanmistir.

6.3. Arastirmanin Simirhiliklar:

Bu arastirmanin en 6nemli kisiti arastirmanin iilke ¢apinda degil yalniz bir
bolgede uygulanmis olmasidir. Bununla birlikte, aragtirma sonuglarinda elde edilen
veriler ve yorumlar, calismaya goniillii katilan ¢alisanlardan elde edilen bulgularla
sinirhidir. Bunun yam sira istatiksel verilerin giivenilirligi, veri toplamada kullanilan
anket tekniginin 6zelligi ile sinirhidir.

Aragtirmanin en Onemli kisitlarindan biri de sadece kamu sektoriinde
uygulanmis olmasidir. Caligma saatlerinin kamuya nazaran daha uzun oldugundan
istismarct yonetime daha fazla daha fazla yasandigi 6zel sektérde daha farkli
etkilenecegi diistiniilmektedir.

Istismarc1 yonetim, zorunlu vatandashk davranislari ve kariyerizm ydnelimleri
zamana kars1 duyarl oldugundan ayni 6rneklem iizerinde tekrar anket yapildiginda

farkli sonuclar ¢ikabilecegi de goz onilinde bulundurulmalidir.

6.4. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada veri toplami araci olarak anket ¢alismasi uygun goriilmiistiir.
Anket formu Surveymonkey, Google form platformlari iizerinden ve elden ilgili
calisan ve yoneticilere dagitilmis, nasil cevaplayacaklar1 agiklanmis ve doldurulan

anket formlar1 geri toplanmustir.
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6.5. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Kariyerizm egilimini 6lgmek i¢in Feldman ve Weitz (1991) tarafindan
gelistirilen ve Yildiz (2015) tarafindan Tirkce gilivenilirlik ve gecerlilik ¢aligsmasi
yapilan 7 ifadeden olusan kariyerizm Olgegi kullanilmistir. Zorunlu vatandaslik
davraniglar1 ve isten ayrilma niyeti 6l¢eklerinin Tiirkge’ye uyarlanmasi ise Brislin vd.
(1970) tarafinda onerilen geri ¢eviri (back translate) yontemi kullanilarak yapilmistir.
Buna gore zorunlu vatandaslik davranislarini 6lgmek i¢in Vigoda-Gadot (2007)
tarafindan gelistirilen ve 5 ifadeden olusan zorunlu vatandaslik davranisi Slgegi
kullanilmistir. Son olarak istismarci yonetim kavramini 6lgmek i¢in Tepper vd.
(1997) tarafindan gelistirilen 15 ifadeden olusan istismarct yonetim Olcegi
kullanilmistir. Arastirma kapsamindaki tiim o6l¢eklerdeki ifadeler, besli Likert tipidir

(1=kesinlikle katilmiyorum, 5=kesinlikle katiltyorum).
6.6 Demografik Analizler

Tablo 6.6.1: Demografik Analizler

Yas Kidem
N 278 278
Ort 31,3417 6,0288
SS 6,63938 5,40349
Minimum 22 1
Maximum 64 28

Yukaridaki tabloda katilimcilarin yas ve kidem degiskenine iligkin dagilimlar
verilmistir. Buna gore katilimcilarin ortalama yas1 31,34 (+6,63) iken ortalama kidem

stiresi 6,02 (+5,40) dir.

Tablo 6.6.2: Faaliyet Degiskenine Gore Katilimcilarin Dagilimi

Faaliyet N %

Ogretmen 149 53,6
Memur 129 46,4
Toplam 278 100
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Yukaridaki tabloda katilimcilarin faaliyet degiskenine gore dagilinm

verilmistir. Buna gore katilimcilarin; %53,6’s1 6gretmen ve %46,4’1i memur olarak

dagilmstir.

Tablo 6.6.3: Cinsiyet Degiskenine Gore Katilimeilarin Dagilimi

Cinsiyet N %
Kadin 107 38,5
Erkek 171 61,5
Toplam 278 100

Yukaridaki tabloda katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore dagilimi

verilmigtir. Buna gore katilimcilarin; 9%38,5’1 kadin ve %61,5’1 erkek olarak

dagilmstir.

Tablo 6.6.4: Medeni Durum Degiskenine Gore Katilimcilarin Dagilimi

Medeni Durum N %
Bekar 131 47,1
Evli 147 52,9
Toplam 278 100

Yukaridaki tabloda katilimcilarin medeni durum degiskenine gore dagilimi

verilmigtir. Buna goére katilimcilarin; %47,1°1 bekar ve 9%52,9’u evli olarak

dagilmistir.

Tablo 6.6.5: Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Katilimcilarin Dagilimi

Egitim Diizeyi N %
Lise 7 2,5
Onlisans 15 5,4
Lisans 235| 845
Yiiksek lisans 21 7,6
Toplam 278| 100

Yukaridaki tabloda katilimcilarin egitim diizeyi degiskenine gore dagilimi
verilmistir. Buna gére katilimcilarin; %2,5’i Lise, %5,4’ii Onlisans, %84,5’i Lisans

ve %7,6’s1 yliksek lisans olarak dagilmistir.
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Tablo 6.6.6: Pozisyon Degiskenine Gore Katilimcilarin Dagilimi

Pozisyon N %
Personel 222 79,9
Alt diizey yonetici 17 6,1
Orta diizey yOnetici 23 8,3
Ust diizey yonetici 16 58
Toplam 278 100

Yukaridaki tabloda katilimcilarin pozisyon degiskenine goére dagilimi

verilmigtir. Buna gore katilimecilarin; %79,9°u Personel, %6,1°1 alt diizey yonetici,

%8,3’1i orta diizey yonetici ve %5,8’1 list diizey yonetici olarak dagilmistir.

6.7 Faktor Analizi

Tablo 6.7: Faktor Analizi

Bilesenler
Istismarci Zorunlu
Yénetim Vatandaslik Kariyerizm
davraniglari

1Y4: Yoneticim beni bagkalarinin 6niinde kiigiik

o 0,899
diigiiriir.
IS“(6... Yoneticim ge¢gmisteki bagarisizlik ve hatalarimi 0877
yiiziime vurur. '
1Y 12.Y6neticim bana karsi kabadir. 0,875
1Y2.Y6neticim bana duygu ya da diisiincelerimin 0869
sa¢ma oldugunu soyler. '
1Y8. Yoneticim kendisinden kaynaklanan

- 0,857

problemlerden beni sorumlu tutar.
IY5. Yoneticim benim 6zelime girer. 0,845
IY3. Yoneticim beni umursamaz. 0,83
IY13. Yonetisim is arkadaslarimla etkilesim kurmama 08
engel olur. '
IY1. Yoneticim benimle alay eder. 0,79
IY7. Yoneticim fazla gaba gerektiren islere atilmama 0782
firsat vermez. '
1Y9. Yoneticim vermis oldugu sozleri tutmaz. 0,739
IY10. Yoneticim baska bir konuya olan kizginligini 0713
bana yansitir. '
IY11. Yoneticim hakkimda olumsuz yorumlar yapar. | 0,697
IY14. Yoneticim yetersiz oldugumu sdyler. 0,694
1Y15. Yéneticim bana yalan 0,686
ZVAT?2
ZVAT2. Bu kurumda herhangi bir karsilig 0832
olmaksizin, ¢alisanlarin normalden daha fazla '
caligmasi i¢in sosyal baski vardir.
ZVAT4. Yasal zorunlulugum, yeterli zamanim ve
enerjim olmamasina ragmen diger ¢alisanlara yardim 0,828
etmeye zorlandigimi hissediyorum.
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ZVATS. Yasal zorunlulugum olmamasina ve géniilli
olmamama ragmen, yoneticime yardim etmeye 0,802
zorlandigimi hissediyorum.

ZVAT3. Bu kurumda is gereklerinden daha fazla ¢caba
harcamam yoniinde bir beklenti oldugunu 0,769
hissediyorum.

ZVATI. Bu kurumdaki y6netim ¢aliganlarin mevcut
gorev tamimlarinin 6tesinde davranmalart i¢in baski 0,712
yapar.

CAR3. Bagariliymus gibi goriinmek terfi edebilmek
acisindan yetenekli olmaktan ¢ok daha faydalidir.
CARA4. Hakli oldugunuzu diisiindiigiiniiz bir terfiiyi
alabilmek i¢in bazen yaniltici davraniglarda bulunmak 0,726
gerekir.

CARI1.Kurumlar igerisinde yalnizca liyakat ile
yiikselmek (ilerlemek) zordur.

CARS. Uzun donemde bireyin kariyer amaglari
orgiitiin ¢ikarlari ile uyusmayabilir.

Agiklanan toplam varyans: 66,897

0,821

0,625

0,487

Yukaridaki tabloda Istismarci ydnetim, Zorunlu Vatandaslik davranislar1 ve
Kariyerizm alt boyutlarina yonelik faktér analizi verilmistir. Calisma sonucunda

aciklanan toplam varyans 66,89 olarak bulunmustur.

6.8 Giivenirlik Analizi

Tablo 6.8: Giivenilirlik Analizi

Alfa| item Toplam| Cikarilan
gliv. | sayisi| item sayisi |soru adedi

Kariyerizm 0,627 4 7 3
Istismarci Yonetim 0,965 15 15 -
Zorunlu Vatandaslik Davranislari 0,901 5 5 -

Yukaridaki tabloda Kariyerizm, Istismarci Yénetim ve Zorunlu Vatandaslik
davraniglar1 alt boyutlarina yonelik giiven testi verilmistir. Arastirmalarda ylizde 60
ve lizeri gilivenirlilik orani giivenilir olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle ii¢ alt

boyutunda giiven diizeyi sinirinin listiinde oldugu sdylenebilir.

6.9 Korelasyon Analizi ve Tamalayici Istatistikler

Tablo 6.9: Korelasyon Analizi ve Tamamlayic: istatistikler

Ortalama SS N Isnfma?m Kariyerizm
Y Onetim
Istismarci Yonetim 1,5808| 0,7291| 278 1
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Kariyerizm 2,7509(0,81709| 278 ,222 1

Zorunlu Vatandashk 22079096364 278 561" 332"
Davranislari

Yukaridaki tabloda Kariyerizm, Istismarc1 Yénetim ve Zorunlu Vatandaslik
Davraniglart alt boyutlarina yonelik korelasyon analizi verilmistir. Korelasyon
analizi; iki degisken arasindaki iligkinin yonii ve derecesinin saptanmasi igin
kullanilmaktadir. Buna gore; kariyerizm ve istismarct yonetim,(r=0,222, p<0,01)
Zorunlu Vatandaslik Davraniglari ve istismarci yonetim ile Zorunlu Vatandashik

Davranislar1 ve kariyerizm pozitif yonlii iliski bulunmustur.(r=0,332, p<0,01)

6.10 Regresyon Analizi

Tablo 6.10: Regresyon Analizi

Standartlastirilmamis Standart
Model Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Std. Hata Beta
(sabit) 1,035 115 9,034 ,000
! Istismarcy 742 066 561 11,266 000
Y Onetim

a. Bagimli Degisken: Zorunlu Vatandaglik Davranislar

ANOVA
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 81,028 1 81,028 126,927 ,000°
Residual 176,194 276 ,638
Total 257,223 277

a. Bagimli Degisken: Zorunlu Vatandaslik Davraniglart

b. Predictors: (Constant), Istismarc1 Yénetim

Model B| Std. Error Beta t| p R R Square
(Sabit) 1,035 0,115 9,034| O
10 i 5612 0,315
Istismarct | 25 0,066| 0561| 11,266
Y Onetim

Tablo 6.10’da istismarci yonetim ve zorunlu vatandaslik davraniglar
arasindaki regresyon analizi sonuglar1 bulunmaktadir. Bagimsiz degiskenin, bagimli
degisken lizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisinin olup olmadigin1 anlamaya

yonelik gergeklestirilen regresyon analizleri yapilmistir. Tablo 6.10°a gore; istismarci

46



yonetim, zorunlu vatandaslik davranmiglarini, istatistiki olarak anlamli ve pozitif
olarak (t=9,034, B=0,732 Sig=0,00) etkilemektedir. Dolayisiyla kurmus oldugumuz
H; hipotezi desteklenmektedir. (p<0,01)

6.11 Istismarc1 Yonetimin Zorunlu Vatandashk Davramslarin

Etkisinde Kariyerizmin Moderator Etkisi Regresyon Analizi

Tablo 6.11: istismarc1 Yénetimin Zorunlu Vatandaslik Davranislarin Etkisinde
Kariyerizmin Moderator Etkisi Regresyon Tablosu

Standartlastirilma Standart
mis Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Error Beta t Sig.
Bagmh 5208 | 046 47,585 ,000
Degisken
Kariyerizm ,210 ,048 ,218 4,403 | ,000
Istismarer 1 4q4 | 048 513 10,367 | ,000
Yonetim
2 Bagmh 5006 | 048 46,132 | ,000
Degisken
Kariyerizm ,210 ,048 ,218 4,394 | ,000
Istismarer 1 4q5 | 049 511 10,149 | ,000
Yonetim
Moderatr I 59 | 051 009 | 175 | 862
Etki
a. Bagimsiz Degisken: Zorunlu Vatandaslik Davranisi
ANOVA
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 92,632 2 46,316 | 77,385| ,000°
Residual 164,591 275 ,599
Total 257,223 277
2 Regression 92,650 3 30,883 | 51,418 ,000°
Residual 164,573 274 ,601
Total 257,223 277
a. Dependent Variable: Zorunlu Vatandaslik Davranislari
b. Predictors: (Constant), Zscore(istismarc1 Yénetim), Zscore(Kariyerizm)
¢. Predictors: (Constant), Zscore(istismarc1 Yonetim), Zscore(Kariyerizm, Moderator
Ozet
Std. Error Change Statistics
Adjusted R of the R Square F Sig. F
Model R R Square Square Estimate Change Change | dfl | df2 Change
1 ,600% ,360 ,355 , 77364 ,360 77,385 21275 ,000
2 ,600° ,360 ,353 , 77500 ,000 ,030 1]274 ,862

a. Predictors: (Constant), Zscore(istismarci Yénetim), Zscore(Kariyerizm)

b. Predictors: (Constant), Zscore(istismarci Yénetim), Zscore(Kariyerizm), Moderatér
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Tablo 6.11°de istismarct yonetimin zorunlu vatandaglik davraniglar tizerindeki
kariyerizmin moderator etkisi regresyon analizi sonuglar1 bulunmaktadir. Tablo
6.11’e gore; istismarct yonetimin zorunlu vatandaglik davraniglarini iizerinde
kariyerizmin moderator etkisinde anlamli bir iliski bulunmamustir. (Sig=0,862)
etkilemektedir. Dolayistyla kurmus oldugumuz H, hipotezi desteklenmemektedir.
Anket sorularin anlasilamamasi, sektorel farkliliklar, orneklemin sayisi sonucu

etkilemektedir.(p<0,01)
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SONUC VE ONERILER

Arastirma kapsaminda incelenen dogrudan (istismarci yOnetim-zorunlu
vatandaslik davraniglar1) ve etkilesimsel (zorunlu vatandashik davranislarinin
kariyerizm) iliskilerin gerek ilgili alanda c¢alisan akademisyenlere gerekse
profesyonellere faydali olacagi diisiiniilmektedir. Istismarci yonetimin zorunlu
vatandaslik davraniglar lizerinde kariyerizmin moderatdr etkisinin farkli sonuglar
vermesi acisindan aragtirmacilara yeni alanlar agmasi beklenmektedir.

Istismarc1 yonetim algisiyla, gdrev tanimimin disinda ve goniilliiliikle gdsterilen
davraniglarin1 yerini zorunlu vatandaslik davraniglar1 almaktadir. Boylece orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin kurumlar tarafindan zorunlu kilinmasi, c¢alisanlarin bu
davraniglar1 istekleri disinda gergeklestirmelerine sebebiyet vermekte bdoylelikle
orgiitsel vatandaslik davranislarinin temel yapist degismektedir (Bolino vd., 2013).
Vigoda-Gadot, (2006, 2007) kotii niyetli veya somiiriicii bir yonetimin zorunlu
vatandaslik davraniglarin1 c¢alisanlara dayatabilecegini ifade etmektedir. Vigoda-
Gadot'a (2006) gore, zorunlu vatandashk davranislari piyasaya temelli bir teoridir,
clinkii artan pazar baskilar1 yoneticileri istismarci yonetim algisinin yani sira mevcut
tiim araglarla ekstra rol faaliyetleri gerceklestirmeye zorlamak icin tesvik etmektedir.
Yonetici baskisiyla calisanlarda olusan Orgiitsel bagliliktan dogan Orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin yerini zorunlu vatandaslik davraniglari almakta ve
orgiitsel ve calisanlar agisindan birgok yikict yipratict sonuglar olugturmaktadir.

Gergeklestirilen bulgular neticesinde, istismarci yonetimin zorunlu vatandaslik
davraniglar1 lizerinde yapilan analizler dogrultusunda istatiksel olarak anlamli ve
pozitif yonli bir iligki oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla istismarci yOnetim
baskisinin  artmasiyla zorunlu vatandashik davraniglarinda artma olmasi
beklenmektedir. Zhao (2013) yaptig1 arastirma istismarct yonetim ile zorunlu
vatandaslik davraniglar1 arasindaki iligki arastirma tez sonuglarini desteklemektedir.

Istismarct ydnetimin kariyerizmi pozitif yonlii etkiledigi daha 6nceki
calismalarla ortaya ¢ikmaktadir. Istismarci ydnetime uzun siire maruz kalan
calisanlarda orgilitsel vatandaslik davramiglarin azalmasiyla zorunlu vatandaslik
davraniglarinin arttigr bunun sonucunda kariyerist yonelimlerde yiikselme, yoneticiye

kars1 giivenin giderek yok olmasi ¢alisanlarin 6rgiitsel hedeflerden koparak bireysel
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hedeflerine yonelmesi gibi durumlara neden olmaktadir. Daha 6nce konu ile ilgili
alan yazin incelendiginde ¢alismanin pozitif yonlii iliskide olmasi beklenmekteydi
fakat yapilan analizlerde olumlu bir iliski ¢ikmamistir. Anket sorularinin
anlagilamamasi, sektorel farkliliklar, Orneklemin arttirilmasi farkli sonuclara
sebebiyet vermis olabilir.

Ozellikle zorunlu vatandashk davranislarnin ve kariyerizm ile ilgili alan
yazinin oldukc¢a smirli oldugu diisiiniildiigiinde arastirmacilara daha fazla katki
saglayacag: ileri siiriilebilir. Dogas1 itibariyle OVD, gorev taniminin disinda ve
goniilliiliikle gosterilen davranislardan olusmaktadir. Ancak OVD’nin kurumlar
tarafindan zorunlu kilinmasi, ¢alisanlarin bu davraniglart istekleri diginda
gerceklestirmelerine  sebebiyet vermekte boylelikle OVD’min temel yapist
degismektedir (Bolino vd., 2013). Bu noktadan hareketle calismada zorunlu
vatandaslik davraniglarinin  kariyerizmi istatistiksel acidan anlamli bir etkisi
olduguna dair yapilan ¢alismalar yer verilmistir. Bagka bir ifadeyle, kurumlarindaki
konumlarini, ¢ikarlart dogrultusunda gorev alanlari disinda kalan konular1 dikkate
alarak saglamlastirmaya c¢alisan bireylerin ZVD gostermeleri s6z konusu
olabilmektedir (Chay ve Aryee, 1999; Chiaburu, 2011). Bu konuda Yildiz, Arda
(2018) tarafindan yapilan ¢aligmaya yer verilmistir.

Arastirmamizin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Calisma, Marmara Bolgesinde
kamu sektoriinde faaliyet gosteren bireylerle gerceklestirilmistir. Ozel, karma veya
yabanci sektorlerde ya da farkli bolgelerde yiiriitillecek ¢alismalarla sonuglarda
degisiklikler olacagi tahmin edilmektedir. Ayrica 6rneklemin sayisi arttirtlarak ile
daha kapsamli sonuglarin bulunacag: diisiiniilmektedir.

Caligma kurumlar, insan kaynaklar1 yoneticileri ve uygulayicilar agisindan bazi
cikarimlar sunmaktadir. Kurumlarin istismarct yonetici davraniglar1 sergileyen
yoneticilere yol gostererek zorunlu vatandaslik davraniglari sonucu kariyerizm
egilimine sahip c¢alisanlardan kaynaklanan maliyetleri minimuma indirmesi sirket
icin verimlilik ve etkinligi istenen seviyelere tasiyabilecektir. Diger yandan insan
kaynaklar1 yoneticilerinin ise alma, segme ve yerlestirme faaliyetlerinde rutin olarak
uygulamis olduklar kisilik testlerinde kariyerizm egilimini de goz oniine almalari
yerinde olacaktir. Cilinkii bu durum kurumlarin belirtilen davraniglara karsi
farkindalik kazanmasini saglayacaktir. ise alim siirecinde fark edilemeyen kariyerist
yonelim gosteren calisanlarin, bu aligkanliklarindan kurtulmalarinin saglanmasi igin;

isletme igerisinde etik iklimin hakim oldugu, ¢alisanlarin 6ngdriilemeyen islerden
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endise duymadiklari, saglikli ve adil bir is ortami1 saglamak yine yoneticilere diisen
onemli sorumluluklardandir.

Bu konu iizerinde calismay1 diisiinen aragtirmacilara da yardimci olmasi
temennisiyle bazi fikirler sunulabilir. Yapilan analizlerin sonucunda degiskenler
arasindaki iligkilerde kariyerist davraniglara yonelen ¢aliganlarin dontisiimcii liderlik
davraniglariyla kariyerist yonelimlerin ne diizeylerde yasandigi incelenebilir. Daha
biiyiikk bir 6rneklem ile farkli sektorlere uygulanabilir. Bolgesel, sektorel ve hatta

tilkeler arasi karsilagtirmali incelemeler yapilabilir.
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EKLER

Bu anket formu, akademik bir arastirma projesi ile ilgilidir. Anketin amaci;
Tirkiye’deki firmalarin is ahlaki 6zelliklerinin tespit edilmesi ve bunun c¢alisan
personel Uzerindeki etkisinin ortaya c¢ikarilmasidir. Anketi olusturan sorulari
cevaplamak, ¢ok kiymetli oldugunu bildigimiz 15 dakikanizi alacaktir, ancak bu
calisma sonucu elde edilecek bulgularin Tirk is hayatina 6nemli katkilari bulunacagi
kanaatindeyiz. Gonderilecek cevaplarda firmaniz ile ilgili bilgiler kesinlikle gizli
tutulacak olup, elde edilecek sonuglar firma adi belirtilmeksizin genel ve ortalama
seklinde anketi cevaplayan firmalara gonderilecektir. Sorularin bazilari kendilerini
tekrar eder gibi gozlikseler de bu durum arastirmanin teknigi agisindan gereklidir.

llginiz icin tesekkiirlerimizi sunar, islerinizde basarilar dileriz.
Saygilarimizla,

Bu anket calismasinda firmanizin is ortami ve kendinizle ilgili ilgili ifadeler
bulunmaktadir. Sorulari cevaplarken her bir ciimleye ne 6lglide katildiginizi ya da
katilmadiginizi belirtiniz. Uygun buldugunuz dereceyi rakamla sagdaki bosluga
yaziniz.

KARIYERINiZ HAKKINDA GORUSLERINiz

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
1 2 3 4 5

CAR1.Kurumlar igerisinde yalnizca liyakat ile ylikselmek (ilerlemek) zordur.

CAR2.Yukselmek icin genellikle Ustler, calisma arkadaslari ve arkadaslar ile sosyal iliskiler igerisinde
olmak gerekir.

CAR3. Basariliymis gibi gorinmek terfi edebilmek acisindan yetenekli olmaktan cok daha
faydalidir.

CAR4. Hakh oldugunuzu disundiaginiz bir terfiyi alabilmek icin bazen yaniltici davranislarda
bulunmak gerekir.

CARS5. Uzun dénemde bireyin kariyer amaglari 6rgiitiin ¢ikarlari ile uyusmayabilir.

CARG. isverene sadik olmak kariyer gelisiminde etkili degildir.

CAR7. Bazen terfi icin kurum cikarlarindan ziyade kisisel gelisimi destekleyen eylemlerde
bulunmak gerekir.

YONETICiNiZ HAKKINDA GORUSLERINIiz

IY1. Yoneticim benimle alay eder.

1Y2.Y6neticim bana duygu ya da dislincelerimin sagma oldugunu soyler.

1Y3. Yoneticim beni umursamaz.

IY4. Yoneticim beni baskalarinin éninde kiigtk dusardr.
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IY5. Yoneticim benim 6zelime girer.

IY6. Yoneticim gegcmisteki basarisizlik ve hatalarimi yiztiime vurur.

IY7. Yoneticim fazla caba gerektiren islere atilmama firsat vermez.

IY8. Yoneticim kendisinden kaynaklanan problemlerden beni sorumlu tutar.

IY9. Yoneticim vemis oldugu sozleri tutmaz.

IY10. Yoneticim baska bir konuya olan kizginligini bana yansitir.

IY11. Yoneticim hakkimda olumsuz yorumlar yapar.

IY12.Yoneticim bana karsi kabadir.

IY13. Yonetisim is arkadaslarimla etkilesim kurmama engel olur.

IY14. Yoneticim yetersiz oldugumu soyler.

IY15. Yoneticim bana yalan soyler.

KURUMUNUZ HAKKINDA GORUSLERINiz

ZVAT1. Bu kurumdaki ydnetim galisanlarin mevcut gorev tanimlarinin étesinde davranmalari igin
baski yapar.

ZVAT2. Bu kurumda herhangi bir karsiligi olmaksizin, ¢alisanlarin normalden daha fazla ¢aligmasi
icin sosyal baski vardir.

ZVAT3. Bu kurumda is gereklerinden daha fazla gaba harcamam yoniinde bir beklenti oldugunu
hissediyorum.

ZVATA4. Yasal zorunlulugum, yeterli zamanim ve enerjim olmamasina ragmen diger calisanlara
yardim etmeye zorlandigimi hissediyorum.

ZVATS. Yasal zorunlulugum olmamasina ve gonillii olmamama ragmen, yoneticime yardim
etmeye zorlandigimi hissediyorum.

ISLETMENIN GENEL BiLGILERi

isletmenizin Faaliyet alani (sektor):

Caligan sayisi:
Sahiplik Tiirii: 1) Ozel 2)Kamu 3)Yabanci 4)Karma
SiZiN GENEL BILGILERINiz
Yasiniz:
Cinsiyetiniz: 1) Kadin 2) Erkek
Medeni Durumunuz: 1) Bekar 2) Evli
Egitim Durumunuz: 1) iIkdgretim 2) Lise 3) On Lisans
4) Lisans 5) Yiksek Lisans 6) Doktora
Kag Yildir Bu Firmada
Calisiyorsunuz:
isletmedeki 1) Personel 2) Alt D. Yonetici 3) Orta D. Yonetici
Pozisyonunuz: 4) Ust D. Yénetici  5) isortagi/Patron

Degerli katkilarinizdan 6tiirii cok tesekkiir ederiz.
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